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1 INLEDNING

Jag har valt att i mitt lardomsprov underséka den finlandska arbetslagstiftningen
och om den skiljer sig mot andra europeiska landers lagstiftning. Varfor jag valt
att jamfora Finland med andra europeiska lander ar eftersom Finland &r med i
europeiska unionen. Finlands konkurrenskraft ur globalt perspektiv ar ett
intressant amne. Finlands ekonomi har krympt de tva senaste aren och kan komma
att krympa aven ett tredje ar i rad. Via arbetslagstiftningen skapas fortroende och
en forutsagbarhet, pa sa vis vagar olika aktorer utfora handlingar med varandra.
Jag kanner att jag vill gréva lite djupare i lagstiftningen och kollektivavtal for att
ta reda pa om Finland verkligen har stranga regleringar, om regleringarna
paverkar foretagens forutsattningar for att skapa tillvaxt och arbete i Finland.
Foretagens forutsdttningar ar viktiga eftersom deras verksamhet bidrar med
tillvaxt och genom tillvéxt skapas valfard. Pa senare tid har finsk tillvaxt hotats,
eftersom Finland inte kan konkurrera med l6nekostnaderna ute i Europa. Det leder
till samre produktivitet for foretagen och pa lang sikt en stigande arbetsléshet som
paverkar foretagens konkurrenskraft. Minskande export och samre bytesbalans
lamnar ocksa mera att onska for Finlands konkurrenskraft jamfort med andra

europeiska lander.

De finldndska arbetsgivarna har fran och med 1970-talet dubblats, vilket betyder
att foretagen i snitt blivit mindre till storlek. Det betyder darmed att verkningarna
av strang lagstiftning blir hardare mot en liten arbetsgivare. Finlands
arbetskostnader har de senaste aren okat snabbare &n genomsnittet i eurozonen.
Formagan att konkurrera med kostnaderna har blivit svagare, och Finland som
land lockar heller inga utlandska investerare till sig. Egen Oversattning. (Yrittajat
2014, 4)

Med hjalp av intervjuer av foretagsledare kan vi fa fram vad foretag anser om
kollektivavtalen for deras bransch och om kollektivavtalen paverkar foretagets
chanser till tillvaxt. Dessa intervjuer kommer férhoppningsvis ge en bild Gver

hurudana forutsattningar foretagen har att jobba med i Finland.



1.1 Problemformulering

Jag kommer att rikta in mig pa finlandsk samt nagra europeiska landers
arbetslagstiftning i detta lardomsprov. Jag skall titta narmare pa nagra utvalda
punkter i deras arbetslagstiftning for att kunna jamféra dem med Finlands. Hittar
jag olikheter pa dessa punkter kan vi fa fram om nagot annat land gér mera, eller
mindre, for att skapa forutsattningar for foretagen att kunna bidra med tillvaxt i
landet. Aven foretagens installning till den gallande arbetslagstiftningen kommer

undersokas.

1.2 Syfte

Syftet med detta lardomsprov ar att ta reda pa hur mycket den finlandska
arbetslagstiftningen skiljer sig mot andra europeiska landers arbetslagstiftning, ar

den strangare eller mildare &n den finlandska.

1.3 Avgrdnsning

Det finns manga olika branscher och kollektivavtal i Finland, jag kommer
begransa mig till den finska arbetslagstiftningen och till servicefacket PAM:s
kollektivavtal. PAM:s kollektivavtal &r ett av de storre i landet och innehaller de
mest grundlaggande foretagen inom samhallsekonomin sasom bl.a. detaljhandeln-
och restaurangbranschen. Jag kommer att intervjua och undersdka foretags

instéllning till arbetslagstiftningen som foljer PAM:s kollektivavtal.

De lander som Finland kommer att jamforas med kommer att valjas utifran att de
ocksa ar medlemmar i europeiska unionen, eftersom Finland ocksa &r det. | 6vrigt
kommer jag ocksa att begransa mig till vissa utvalda punkter i arbetslagstiftningen

som kommer att jamféras mellan de utvalda landerna i arbetet.
1.4 Tillvagagangssatt
Lardomsprovet bestar av tva delar, en teoridel och en empiri del. Teoridelen

kommer att ta upp den lagstiftning som skall jamféras landerna emellan.

Teoridelen kommer dven att ga in pa hur lagstiftningen fungerar i sin helhet,
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vilket kommer att anvéndas i undersokningen i arbetet. 1 empiridelen kommer
teoridelen ligga som grund for de intervjuer som kommer utféras for att fa fram
ett resultat. Efter intervjuerna med foretagsledare av olika stora foretag i olika
branscher, kommer slutligen en diskussion kring resultatet fran intervjuerna att

foras.
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2 LAGET I FINLAND

Detta kapitel kommer att handla om vilka foretagstyper som &r vanligast i Finland
och i vilka typer av foretag jobben skapas. Aven vilka branscher som erbjuder
mest jobb i landet kommer att belysas for ldasaren. Varfor den finska
aldersstrukturen i landet snart kommer vara till en nackdel kommer dven att

forklaras.

2.1 Foretagsstatistik i Finland

Foretag med mindre &n 10 anstallda &r sa kallade mikroféretag, foretag med under
50 anstallda raknas som sma. Foretag med 50-249 anstéllda ar medelstora. Som
ett sma- och medelstort foretag raknas alltsa ett foretag som har farre an 250

anstéllda. Foretag som anstéller dver 250 anstallda &r storforetag. (Yrittajat 2011)

| Finland fanns ar 2012 ca 267 000 foretag, varav mikroforetagen star for en andel
pa hela 93 %. De sma- och medelstora foretagen forser 64 % av den arbetande
befolkningen med forvérvsarbete. | mikroforetagen jobbar var fjarde person eller
360 000 stycken. Foretag som fungerar som arbetsgivare har under de senaste 40
aren okat markvart. Enligt berakningar som gjorts av statistikcentralen fanns det
1972 i Finland 38 000 arbetsgivarforetag, nar det ar 2012 fanns 74 000. De privata
foretagens Iontagare har daremot hallits pa samma niva mellan 1,4 - 1,5 miljoner
Iontagare. Arbetsgivarféretagen har med tiden blivit allt mindre i storlek. Det ar
alltsd en markvardig del av landets foretag och arbetande befolkning som verkar
inom de mindre foretagstyperna. Det &r dessa foretag som borde forses med goda
verksamhetsforutsattningar i Finland. Egen Oversattning. (Yrittajat 2014, 8.)
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| figurerna nedan ser vi utvecklingen av det totala antalet foretag i Finland och

antalet arbetsgivarforetag.
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Figur 1. Totala antalet foretag i Finland. (Yrittajat 2011)

252815

263759

2008

266062

2010 -

20 000

80000

70000

60000

50000

40000

30000

20000

10000

1972
1976
1980
1984
1988
1990
1992
1994
1956
1988
2000
2002
2004

Figur 2. Antal arbetsgivarforetag i Finland okar. (Yrittajat 2011)

2006

2008

2010

2012

266909

2012



13

2.2 Finlands aldersstruktur

Finlands befolkning har fortsatt sin tillvaxt, eftersom antalet fodslar uppgatt till
60 000 per ar och 50 000 dor per ar. En invandrar 6kning pa 15 000 per ar ger
Finland en tillvaxt pa 25000 och en arlig dkning pa 0,5 %. Befolkningens
aldrande kommer att hoja de dodas antal och kommer att komma ikapp antal
fodda senast vid 2030-talet. Okningen med 15 000 invandrare forvantas fortsatta
och 6-miljoner grénsen passeras vid bodrjan av 2040-talet. | sin helhet ser
befolkningsprognosen positiv ut fér Finland, men det som ar desto negativare ar
att de arbetsforas (18-64 ar) antal borjade sjunka for nagra ar sedan. Egen
Overséattning. (Myrskyla 2012, 11)

Den finska befolkningen blir &ldre samtidigt som antalet fodda minskar. Den
finlandska ekonomiska forsorjningskvoten forsvagas i landet av det faktum att det
fods mindre barn an tidigare i landet, i kombination med att befolkningen blir allt
aldre och det finns méanga arbetslésa samtidigt. Aldersstrukturen i Finland &r
snedvriden pa samma satt som ocksa i manga andra utvecklade lander. Nar de
stora arskullarna gar i pension i framtiden &r det de allt mindre arskullarna som

skall finansiera och stoda upp vart valfardssamhélle i Finland. (findikator 2014)
De arbetsforas minskande antal beskrivs i figuren som foljer.

Befolkningen efter aldersklasser 1865-2013

% aw total
befolkningen
40 - - 40

e T - 35

| I 1 I T I I I I T I I 1 I
1874 1884 1884 1804 1914 1924 1834 1944 1954 1884 1574 1984 15994 2004

[Rm——

Figur 3. Befolkningsstrukturen i Finland. (findikator 2014)
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Demografiska forsérjningskvoten, dvs. antalet personer yngre an 15 ar samt 65-
aringar och aldre per 100 personer i arbetsfor alder, var 55,8 i slutet av ar 2013.
Nar ar 2013 tog slut fanns det 895 021 personer under 15 ar och 3 499 702
personer i aldern 15-64 i Finland. Antalet personer som hade fyllt 65 ar var
1056 547 i slutet av ar 2013. Den demografiska forsorjningskvoten har senast
varit hogre an detta ar 1962. Under Finlands sjalvstandighet har den demografiska
forsorjningskvoten varit som hogst aret 1917 (67,6) och som lagst ar 1984 (46,7).
(tilastokeksus 2014)

Enligt natsidan (valtioneuvosto 2012) &r Finland ett av de snabbaste aldrande
landen i Europa. Enligt prognoser finns ar 2026, endast 58 procent av landets
befolkning i arbetsfor alder, dvs. personer i aldern 15-65 i Finland. Da bor man
annu beakta att en del av manniskorna i arbetsbenagen alder studerar eller ar borta
fran arbetslivet pa grund av sjukdomar och familjeledigheter, s& kommer andelen
personer i arbetsbenagen alder att sjunka till under hélften av landets befolkning i

arbetsfor alder.

Samtidigt som en allt starkare forflyttning fran arbetsfor alder till pensionsalder
sker, leder denna forflyttning till att landets arbetskraftsresurser minskar och
kommer smaningom att bromsa affarsverksamheten i landet fran att utvecklas pa
ett onskvart satt. Pa flera hall i landet minskar den arbetande befolkningen och
denna trend kommer bara att forstarkas under 2010-talet. Egen Oversittning.
(Myrskyla 2012, 44.)

Vi kommer inom snar framtid att befinna oss inom en brytningspunkt fér Finlands
befolkningsstruktur. Vi haller nu pa att férlora den relativa fordel, som
befolkningsstrukturen i Finland gett oss och som landet byggts upp pa.
Aldersstrukturen i Finland har &nda sedan 1970-talet varit gynnsam for Finland
med tanke pa den ekonomiska tillvaxten och den offentliga ekonomin. Antalet
personer i arbetsbendgen alder har varit stort i forhallande mot barn och
pensiondrer. | och med att de stora arskullarna gar i pension kommer situationen

att forandras och vara en annan tio ar framat. (eduskunta, 7)
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En kraftigt stigande medelalder bland befolkningen kommer att inverka pa den
ekonomiska utvecklingen och sysselséttningen i landet. Att medelaldern stiger
kommer att forskjuta tyngdpunkten i vart valfardssystem. Framst kommer detta att
ha foljder for den offentliga ekonomin. Andringen i arskullarnas storlekar
kommer forandra forhallandet mellan de olika generationerna och paverka
samhallsstrukturen for oss i form av mindre resurser till vart forfogande. Det vore
darfor annu viktigare att foretagen, framst de sma- och medelstora, i framtiden

skulle ha forutsattningar som skulle generera tillvéxt i Finland. (eduskunta, 8)
2.3 Var skapas jobben i Finland?

Det ar framforallt de sma- och medelstora foretagen som har okat sin personal
fran mitten av 2000-talet. Nya arbetsplatser har till ca 75 % skapats i de sma- och
medelstora foretag i landet. Sma féretagen har statt for en 6kning med 62 procent,
de medelstora med 41 % och mikroforetagen med 39 %, da storféretagens

personalokning ar lagst och ligger pa 24 %. (Yrittajat 2011)

Fran figuren kan vi se att det ar i mikroforetagen samt i de sma- och medelstora

foretagen som 6kningen framst sker i.
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70 <~
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Figur 4. Personal6kning i foretag. (Yrittajat 2011)
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Finlands ekonomi har snabbt kommit att Gverga till jobb som centrerats till
servicebranschen. (Myrskyla 2012, 180). Det var framforallt servicebranschens
jobb som skapade en sorts omstrukturering i samhallet, da jobben i branschen
Okade i nastan alla kommuner i landet under 2000-talet. Medan jobben inom
jordbruket- och uppfddningsbranschen fortsatte att minska i nastan alla kommuner
I landet. Servicebranschens arbetsplatser &r de arbeten som tydligast okar i landet.
Egen 6verséttning. (Myrskyla 2012, 184-185).

Det framkommer fran féljande figur som beskriver arbetsplatsutvecklingen mellan

2001-2008, dar servicebranschen ar angivet i gront.

Yhteensa —| -3§279 B 178143

-50000 -25000 O 25000 50000 75000 100000 125000 150000 175000 200000
T = = 5 ] 60520

ELEL]

Figur 5. Arbetsplatsernas omstrukturering under 2000-talet (Myrskyla, 185)

De finska arbetsmarknaderna har genomgatt forandringar i och med att Finland
under 1900-talet gick 6ver fran att vara uppbyggd som en jordbruksstat och tog
sig igenom industrialismen. Finland fortsatte att utveckla och anpassa sig, och ar
idag ett land som &r langt utvecklat i ett internationaliserat service- och
informationssamhélle. Hela den hér utvecklingen ligger som grund for hur
arbetsratten i landet i dagens ldge ar uppbyggd. Det var frdmst industrialismen
som lade en stark grund for vart lands lagstiftning och dess utveckling. (Bruun,
N., von Koskull, A. 2006, 15)
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3 FINLANDS ARBETSMARKNADSSYSTEM

Det finska arbetsmarknadssystemet omfattar saval den offentliga som den privata
sektorn. De viktigaste rattskéllorna i finsk arbetsrétt &r lag, kollektivavtal och
individuella arbetsavtal. | detta kapitel kommer jag att behandla grunden for
arbetsmarknadssystemet dvs. anstéllningsforhallandet. Jag kommer &ven att
belysa for lasaren vad individuell och kollektiv arbetsratt &, men ocksa hur
arbetslagstiftningen och kollektivavtalen fungerar ihop. Vad som egentligen ar
prioritetsordningen mellan lagar och avtal kommer ocksa att redas ut i detta

kapitel.
3.1 Allmadnt om arbetsrittens grunder

| val utvecklade industrilander ar arbetsratten ett viktigt rattsomrade. Varfor
behovs arbetsratt i ett land da? Arbetsratten behovs eftersom den stéller upp
villkor och regler inom vilka land- och kapitalagare kan fa tillgang till andra
personers arbetsinsatser. FOr stora och vardefulla verksamheter behovs arbetskraft
for att driva verksamheten, arbetskraften fas fran manniskor. Arbetsratten satter
upp spelregler for samspelet mellan foretag och anstéllda som utfor arbete.
(Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 11)

Arbetsratten ar ett valutvecklat arbetsréattsligt regleringsverktyg, med skillnader
nationer emellan. Arbetsrattens skillnader kan bero pa landernas olika
industrialiseringsgrad, deras politiska forhallanden, naringsstruktur och vad har de
for sorts traditioner fran férut. Den nationella arbetsrétten paverkar i olika grad
hur bra forutsattningar och konkurrenskraft som rader, eftersom skillnader i
arbetstider, arbetarskydd och sociala formaner som & knutna till
anstallningsavtalet ger olika utgangspunkter. Arbetsgivarna i skilda lander ser
helst inte att de har sadana kostnader som andra landers foretag inte har
inkluderade i deras arbetsratt. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 12)

Arbetsratten tillampas inte direkt pa en foretagare, utan det ar de anstalldas villkor

som har skapats for foretagare att folja nar olika sorters arbete utfors.
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Arbetsgivaren ar den starkare parten av dessa tva och kunde alltfor langt
bestamma anstallningsvillkoren om inte avtalsfriheten mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren begransats. Detta ar nagot som i samforstand uppstatt i samhéllet. |
lagstiftningen har darfor stiftats regler om arbetssakerheter och arbetsmiljé som
arbetsgivaren skall folja. Aven arbetstiden har reglerats for hur mycket man far
jobba per dygn, per vecka och per ar. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 14)

Dessa lagar har kommit till genom att arbetstagarna har slutit sig samma med
varandra, organiserat sig, for att vara starkare och kunna forbéttra sina villkor men
ocksa driva sina intressen. Efter att dven arbetsgivarna organiserat sig skapades
forutsattningarna for att tillsammans avtala om olika minimivillkor for
arbetstagarna i olika branscher, t.ex. industri eller servicebranschen. Eftersom en
arbetstagare inte enskilt hade haft majlighet att uppna lika bra villkor som
organiserade. ldag kallas dessa avtal for kollektivavtal och definierar I6ne- och
anstallningsvillkor. Vems for- och nackdel det ar kan diskuteras, men det &r
arbetsgivarna som maste folja dessa regler i sin verksamhet i fragor som ror
arbetstagarna. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 14)

Arbetsratten grundar sig pa olika sorters lagstiftning, tvingande- och absolut
lagstiftning. Néar arbete utfors ar det arbetsavtalslagen och andra arbetsrattsliga
bestammelser som skall tillimpas péa arbetet. Arbetsrattens betydelse har okat
betydligt eftersom lénearbete &r den mest vanliga formen for att utfora arbete pa i
dagens samhalle. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 14)

3.1.1 Arbetsavtal som grund

Grunden till arbete ar att det finns ett arbetsavtal, det &r ett avtal som har
utvecklats fran att vara ett statusforhallande till ett fritt avtalsforhallande for att pa
nytt bli ett statusforhallande. Arbetsforhallandet baserades fore industrialismens
genombrott pa personrattslig pragel, alltsa vilken typ av familj man kom ifran och
statusen spelade in pa hurudant arbete man fick. Industrialismen ledde senare till
att arbetsforhallandet blev friare, dar arbetsgivaren hyrde arbetskraft mot en
sinsemellan avtalad 16n. Detta kom att leda till missbruk av arbetskraften eftersom

arbetstagaren var den svagare parten. Barnarbete blev vanligare och arbetstagarna
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fick samre I6n. Aterigen blev arbetsforhallandet utvecklat till ett statusforhallande.
Det skedde genom att statsmakten gick in lagstiftade om mindre avtalsfrihet
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetstagarna organiserade sig i
fackorganisationer for att na battre villkor, vilket gav en situation dar de centrala
punkterna i arbetsavtalet mellan arbetsgivare och arbetstagare till slut bestamdes
via lagar och kollektivavtalen. (Sarkko 1980, 7-8)

Ett arbetsavtal &r ett kannetecken pa ett anstallningsférhallande mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Avtalsfriheten &r i dagens lage langt begransad
mellan dessa. For varje tvingande bestimmelse som finns i arbetsratten och i
kollektivavtalen, minskar det pa utrymmet om avtalsfrinet mellan parterna. Oftast
ar avtalsfriheten sa begransad, att fragorna endast handlar om parterna vill inga ett
arbetsavtal och hurudan typ av anstallningsforhallande, hel- eller
deltidsanstallning. Villkoren for ett anstallningsforhallande &r oftast langt
fastslagna av kollektivavtal och lagstiftning, som andra institutioner slagit fast an
de parter som i sjalva verket skall iaktta dessa bestdammelser. (Bruun, N., von
Koskull, A. 2006, 35-36)

Battre villkor far forekomma an vad som star i den tvingande lagstiftningen. Men
endast om arbetsgivaren vill bekosta sddana, exempelvis battre semestervillkor
eller hogre ersattningar for  Overtidsarbete. Den véagen kan alltsa
forhandlingsutrymmet 6ka mellan parterna. En stor del av lagstiftningen &r alltsa
tvingande minimivillkor, som endast far 6verskridas i forman for arbetstagaren.
Det verkliga forhandlingsutrymmet mellan parterna ar alltsd mycket begransat av
lagstiftning och kollektivavtal. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 35-36)

3.1.2 Individuell och kollektiv arbetsritt

Individuell och kollektiv arbetsratt ar tva delomraden arbetsratten delas in i. Den
individuella arbetsratten innehaller de regler och rattskallor som reglerar
forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren, utan
arbetsmarknadsorganisationernas inblandning. Kollektiv arbetsratt innehaller den
del dar arbetsmarknadsorganisationerna &r inblandade. (Bruun, N., von Koskull,
A. 2006, 21-22)
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Den individuella arbetsratten har tva viktiga rattskallor och dessa ar a)
arbetsavtalet och b) den del av lagstiftningen som med tvingande och dispositiva
regler styr forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Till kollektiv
arbetsrattens viktiga delar hor kollektivavtalslagen, lagen om samarbete, lag om
medling i arbetstvister och lagen om arbetsdomstolen. Dessa bildar
arbetsmarknadssystemets kérna. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 21-22)

Gransen mellan dessa tva ar valdigt liten, men syftet med all arbetsratt ar att skapa
villkor under vilka arbetstagaren utfor sitt arbete. Den storsta skillnaden mellan
individuell och kollektiv arbetsratt & vem som har huvudrollen i lagstiftningen.
(Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 21-22)

3.2 Arbetslagstiftningen

Regleringsstrategin i Finland innebdr, att den finska arbetsrattsliga traditionen
innehaller en nationell blandning av lagstiftning samt kollektivavtal.
Lagstiftningen fungerar som verkstéllare av ramar, rattigheter och spelregler for
samhallet och darigenom &ven foretagsverksamheten. Lagstiftningen delas in i
absolut, semidispositiv och dispositiv lagstiftning. (Bruun, N., von Koskull, A.
2006, 22)

Den absoluta lagstiftningen kan man kalla for tvingande minimilagstiftning och &ar
det skydd arbetstagarparten egentligen har. Eftersom den ar absolut tvingande kan
man inte asidosatta dessa regler genom ndgon typ av avtal. Via absolut
lagstiftning forsoker man skydda en persons individuella rattigheter, sdsom halsa

och sakerheten pa arbetsplatsen. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 22)

Semidispositiv lagstiftning finns i hierarkin under de absoluta lagreglerna och ger
arbetsmarknadsorganisationerna mojligheten att via dverenskomna kollektivavtal
avvika fran den tvingande lagstiftning. Det galler framst arbetsvillkor, sasom
semestrar och arbetstider. Semidispositiva bestdammelser finns for att skapa
branschvisa mojligheter till avvikelser, eftersom mellan varje bransch finns
skillnader som behdver beaktas pa nago satt. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006,
22)
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Dispositiv lagstiftning gors da lagstiftaren framst vill ge huvudregler, eller
riktlinjer for sadana fall dar ingenting avtalats dannu. Detta ar dock mera sallsnt.
Arbetsratten i Finland bestar framst av absolut, eller tvingande lagstiftning.
(Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 22)

Den finska arbetslagstiftningen bestar av sa kallade normer, eller regler, som
skapar forutsattningarna for uppgorandet av anstallningsforhallandet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetslagstiftningen utgar alltsd om skydd for
arbetstagaren och innehaller darfor tvingande bestammelser som det inte gar att
avvika frdn. Exempel pad sadana bestammelser ar bestimmelserna om
anstallningstrygghet och villkor for ingaende av visstidsavtal. (Arbets- och

naringsministeriets broschyr 2012, 5)

Finlands arbetslagstiftnings normer reglerar arbetsférhallandenas miniminiva och
forsoker skydda den svagare parten, arbetstagaren. Utgangspunkten &r att lagen
foljs, om det inte i lagen eller i en enskild paragraf i lagen ges mdjlighet att avtala
om annat. Att avvika fran lagen kan antingen ske genom att arbetsgivaren och
arbetstagaren avtalar om annat, eller genom kollektivavtalet. Att avvika fran
lagens normer &r vanligast via kollektivavtal som ingatts mellan

arbetsmarknadsorganisationerna. Egen dverséttning. (Huhta 2012, 37)

| finsk arbetslagstiftning far man avvika genom kollektivavtal fran tvingande
lagstiftning. Awvtalsfrihneten mellan arbetstagare och arbetsgivare far storre
forhandlingsutrymme endast om arbetsgivaren &r villig att bekosta béattre villkor
ande i den tvingande lagstiftningen. Arbetsavtalslagen, semesterlagen och
arbetstidslagen &ar de viktigaste lagarna som tilldampas i en arbetstagares
anstallningsforhallande (individuell arbetsratt). | kollektiv arbetsratt &r lagen om
kollektivavtal och lagen om samarbete mest viktiga. (Arbets- och

naringsministeriets broschyr 2012, 5)
3.2.1 Arbetsavtalslagen (55/2001)

Den lag som reglerar avtalsforhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren ar

gallande sedan ar 2001 och heter arbetsavtalslagen. Den &r grundlaggande till sin
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funktion, eller med andra ord, géllande minimivillkor. (Bruun, N., von Koskull,
A. 2006, 36)

Den finska arbetslagstiftningen skall tillampas pa arbete som utfors i Finland
oberoende av arbetstagarens nationalitet. Arbetsavtalslagen ar alltsa en
grundldggande lag som reglerar arbetslivet, det ar heller ingen skillnad pa
hurudant arbete som utfors eller i vilken anstallningsform arbetet gors utan
arbetsavtalslagen skall foljas oberoende. (Arbets- och néringsministeriets broschyr
2012,6)

Lagen dr tvingande ratt, arbetsgivaren och arbetstagaren har endast rétt att gora
avvikelser med ett arbetsavtal, dar det uttryckligen star att bestammelsen i lagen
far avvikas fran via nagot avtal. Det ar framst de riksomfattande arbetsgivar- och
arbetstagarforeningar som brukar avvika fran bestammelserna i lagen via
kollektivavtalen de forhandlar fram mellan varandra. (Arbets- och

naringsministeriets broschyr 2012, 10)
3.2.2 Trepartssamarbete

Arbetslagstiftningen i Finland &r ett sa kallat trepartssamarbete mellan
arbetsgivarnas- och arbetstagarnas intresseorganisationer. Aven regeringen deltar i
arbetet. Dar forsoker man komma Overens om arbetstagarnas olika
anstallningsvillkor som géller via lagstiftningen, men dven via kollektivavtalen for

varje bransch. (Arbets- och naringsministeriet, 2014)

Statsmakten och de bada arbetsmarknadsparterna har alltsd en samverkan
sinsemellan pa den finska arbetsmarknaden. Det betyder att dessa tre parter
bereder den arbets- och socialpolitiska lagstiftningen i landet. Arbetslivets
lagstiftning &r ett mycket omfattande samarbete mellan regeringen och
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna. (Arbets- och naringsministeriets
broschyr 2012, 4)

Syftet med trepartsprincipen & att  lagberedningen och  sjélva
forvaltningsforfarandet som beror arbetsmarknaden, skall kunna diskuteras och

debatteras for att fa fram allas synpunkter. Man skall ocksa komma ihag att det
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handlar om 3 parter med olika mal, vilket innebar att kompromisser kommer att
behdva goras fran ndgon av parterna nar lagstiftningen och kollektivavtalen
skapas. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 31)

3.3 Kollektivavtal

Anstallningsvillkoren faststélls till stor del genom kollektivavtal, darfér har
kollektivavtalen en betydande och viktig roll i det finldndska rattssystemet. De
anstallningsvillkor som skall féljas i anstallningsforhallanden ar bindande bade
for  arbetstagaren  och  arbetsgivaren. Dessa tva  parter, samt
arbetstagarforeningarna har rattigheten att avtala om anstéllningsvillkoren, vilket
papekas i lagen om kollektivavtal. | kollektivavtalen kommer man Gverens om
semestrar, arbetstider och 16ner som kommer att gélla skilt for olika branscher
under en viss tidsperiod. (Arbets- och néringsministeriets broschyr 2012, 5)

I Finland har man for néstan varje bransch slutit ett eget specifikt kollektivavtal.
Kollektivavtalet binder de parter som ingatt avtalet sinsemellan att félja det. En
arbetsgivare som ingatt ett kollektivavtal, ar saledes bunden att fdlja
kollektivavtalet, det enskilda arbetsavtalet samt deras villkor gallande
anstallningsforhallandet. Kollektivavtalen ar av karaktaren visstidsavtal och
innehaller minimivillkor for branschen och satter upp regler for bl.a. l16ner och
tillagg, arbetsavtalets upphdrande och semester samt semesterléner. Egen
oversattning. (Huhta 2012, 43)

Ett kollektivavtal skapas da innehallet antecknas i ett protokoll som skall finnas
uppgjort vid diskussioner mellan arbetsmarknadsparterna. Kollektivavtalen maste
ingas skriftligen for att de skall vara giltiga. Detta eftersom avtalsparterna inte
sjadlva i forsta hand skall folja avtalet, utan det &r arbetsmarknadernas

medlemsforetag och arbetstagarna som skall félja det. (L 1946/436, § 2)

Finland har sedan slutet av 1960-talet foljt ett avtalssystem, dar arbetsmarknaden

har fyra olika nivaer.

Hogst upp, eller dverst, finns centralorganisationsnivan. Dar ingar man avtal om

landets inkomstpolitik, vilket betyder att riktlinjer fér den ekonomi man
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efterstravar i landet tas fram. Man kommer Overens om bl.a. lantbruket,
skattepolitiken och 6vriga fragor som beror Finlands ekonomi. Framst &r det
arbetsmarknadsorganisationerna som ar med och diskuterar, men &ven Finlands
bank och regeringen kan finnas representerade. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006,
139-141)

Den andra nivan kallas for forbundsnivan, som ar den viktigaste nivan for
uppgoérande av arbetsmarknadsavtalen. Kollektivavtalen kommer framst till pa
denna niva. Handelns, bankernas och industrins arbetsmarknadsorganisationer
ingar skilda kollektivavtal for deras branscher pa denna niva, enligt vad
kollektivavtalslagens bestammelser. Fran tvingande lagstiftning fick man avvika i
kollektivavtalen om det sérskilt namndes. Denna niva har en mycket viktigt
betydelse for hur anstéllningsvillkoren och arbetstagarens skydd boérjar utforma
sig. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 139-141)

Niva tre ar kollektivavtal pa lokal niva. Det betyder att om forbundsnivans
kollektivavtal lamnar utrymme for diskussion eller annorlunda reglering, kan man
pa denna nivd komma overens om andra villkor. Det ar dock forbundsnivans
kollektivavtal som gjort upp ramarna for de storre fragorna. (Bruun, N., von
Koskull, A. 2006, 139-141)

Pa den fjarde nivan hittar vi den individuella nivan. Kollektivavtalen faststéller en
miniminivd pa anstallningsskydden, men det ar alltid mojligt att avtala
formanligare om arbetsgivaren ar villig att gora ett sddant avtal. P& individuell
niva finns det avtalsfrihet, till forman for arbetstagaren. (Bruun, N., von Koskull,
A. 2006, 139-141)

3.3.1 Vem skall folja kollektivavtalen och dess bundenhet

Arbetsgivaren kan vara tvungen att folja ett kollektivavtal antingen via

kollektivavtalslagen eller arbetsavtalslagen. (Paanetoja 2014, 121)

Det ar arbetstagarforeningar och arbetsgivarforeningar som utgor parterna i ett
gallande kollektivavtal, pa arbetstagarsidan ar det endast registrerade foreningar

som kan delta i kollektivavtalet. Pa arbetsgivarsidan kan en eller ett flertal
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arbetsgivare folja kollektivavtalen om de sjalva vill, men de kan ocksa vara en
registrerad arbetsgivarforening som foljer kollektivavtalen. Malet for dessa
foreningar ar att se till att deras underordnade, antingen arbetsgivarnas eller
arbetstagarnas, intressen i anstallningsforhallandena uppfylls. (Arbets- och

naringsministeriets broschyr 2012, 12)

Kollektivavtalen har framst tva huvudpunkter avtalen utgar ifran. For det forsta sa
innehaller avtalen en arbetsfredsforpliktelse, som &r giltig under den tid
kollektivavtalet galler och att man forbinder sig till att inte ta till stridsatgarder
mot géllande kollektivavtal. For det andra sa tryggar avtalen en miniminiva av
arbetsvillkor for de anstdllda som arbetar i branschen. (Arbets- och

naringsministeriets broschyr 2012, 12)
Bundna av ett kollektivavtal &r foljande:

1) Arbetsgivare och sadana féreningar som ingatt kollektivavtal

2) Registrerade foreningar som direkt &r underforeningar till arbetsgivare och
foreningar i foregdende punkt (fackforeningar)

3) Sadana enskilda arbetsgivare och arbetstagare, som under avtalets

giltighetstid ar medlemmar i en arbetsmarknadsforening.

Arbetsgivare som ar bundna av ett kollektivavtal for deras bransch far inte mot en
arbetstagare som star utanfor kollektivavtalet, men som anda utfor sadant arbete
som avses i kollektivavtalet, uppgora ett arbetsavtal med arbetstagaren som star
utanfor kollektivavtalets gallande arbetsvillkor. Ett sadant arbetsavtal raknas som
ogiltigt. (L 1946/436, § 4)

De av kollektivavtal bundna arbetsgivarna skall alltsa félja kollektivavtalens
villkor dven pa sadana forhallanden dar en arbetstagare inte & medlem i en
arbetstagarorganisation. Kollektivavtalets villkor skall alltsa tillampas pa lika
grunder for arbetstagare som ar fackanslutna, men éven pa de arbetstagare som
inte ar fackanslutna. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 146-147)

Vilket kollektivavtal arbetsgivaren skall folja valjs frdmst genom till vilken

arbetsgivarforening arbetsgivaren organiserat sig inom. Om arbetsgivaren har
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organiserat sig till en arbetsgivarforening, maste foretagaren félja
arbetsgivarforeningens kollektivavtal som slutits ihop med arbetstagarforeningen.
Kollektivavtalets omfattning anger i vilka sorters arbetsavtal kollektivavtalet skall
komma att tillampas i. Arbetsgivaren eller arbetstagaren &r inte tvungna att
organisera sig i nagot forbund. Dock ar foretagen, som inte dr organiserade,
istallet tvungna att folja det allmant bindande kollektivavtalet for branschen om
det ar en sadan bransch som é&r riksomfattande. Egen Gversattning. (Huhta 2012,
43)

Vanliga kollektivavtal som galler mellan arbetsmarknadsparterna kan alltsa
fungera som ett allmént bindande kollektivavtal i vissa sammanhang, detta galler
endast for de arbetsgivare som &r “vilda” eller oorganiserade. Detta forpliktar da
aven de icke organiserade arbetsgivarna att folja kollektivavtalens villkor i sina
avtal. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 163)

3.3.2 Allmant bindande kollektivavtal

Bestammelsen att folja det allmanbindande kollektivavtalet ar endast ett maste for
arbetsgivaren och det har ingen betydelse om arbetstagaren som arbetar for
arbetsgivaren ar organiserad eller ej. Att allmant bindande kollektivavtal finns
betyder att arbetstagaren har ratten att krdva att arbetsgivaren tillampar det
allménbindande kollektivavtalet, som alltsa ger arbetstagaren formanligare
villkor. Ett allmant bindande kollektivavtal ger alltsa inte arbetstagaren nagra
skyldigheter den maste uppfylla, avtalet ger i princip endast rattigheter som
istallet arbetsgivaren skall uppfylla. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 168)

| arbetsavtalslagen har det gjorts upp individualnormer, som ar automatiska och
tvingande i de allmant bindande kollektivavtalen. Det betyder att om villkoren i
arbetsavtalet ar mindre formanligt for arbetstagaren an villkoren i de allméant
bindande kollektivavtalen, ar inte arbetsavtalet giltigt. (Bruun, N., von Koskull, A.
2006, 167)

Individualnormerna i arbetsavtalslagen har ett syfte och det ar att forsékra sig om
att minimivillkoren tillampas i alla branscher, samt pa arbetstagare som inte ar

organiserad inom en fackforening. Skulle inte dessa individualnormer finnas,
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skulle det betyda att arbetstagaren och arbetsgivaren fritt skulle kunna avtala om
I6ner och andra villkor oberoende av branschkollektivavtalet. Det ar kanske svart
att sarskilja pa vanliga kollektivavtal och allmant bindande kollektivavtal fran
varandra. Det ar i sjalva verket friga om samma avtal, men effekten blir
annorlunda beroende pa om arbetsgivaren ar organiserad eller inte. (Bruun, N.,
von Koskull, A. 2006, 169-170)

Kollektivavtalen skapar forpliktelser for arbetsgivaren och arbetstagaren. De
allmant bindande kollektivavtalen skapar forpliktelser endast for arbetsgivarna,
aven for de obundna arbetsgivarna. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 170)

Nedan foljer en sammanfattning om hur kollektivavtalen kan vara utformade.

Kollektivavtal
Arbetsgivarférbund A* Arbetstagarférbund B*
|
Fackavdelning Fackavdelning
C* D*
|
Foretag E*
oretag Arbetsavtal G* H* I
Firma F Arbetsavtal I K L

*Bundna av ett kollektivavtal

Figur 6. Beskrivande bild av kollektivavtalen. (Bruun, N., von Koskull, A.)

Markbart &r att arbetstagare I, precis som G och H far sin I6n enligt villkoren i
kollektivavtalet &ven om denne inte & medlem i en fackforening. Arbetstagarna J,
K och L har rattigheten att krdva I6n enligt allméant bindande kollektivavtal, men
da maste branschens kollektivavtal vara riksomfattande for att borja galla i Firma
F.
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| arbetsavtalslagens andra kapitel, paragraf 7, ndmns det ndr arbetsgivaren skall
iaktta kollektivavtalens bestammelser. Arbetsgivare skall alltsa folja det som i
riksomfattande kollektivavtal kommits dverens om, gallande anstallningsvillkor
och arbetsforhallanden. Kollektivavtalet maste dock vara representativt i den
branschen eller den ena avtalsparten &r en riksomfattande arbetstagarforening. (L
55/2001, 2 kap 8§7)

3.3.3 Nar ar ett allmant bindande kollektivavtal riksomfattande

Statsradet har tillsatt en namnd som har till uppgift att bestimma nar ett
riksomfattande kollektivavtal ar bindande eller inte. Det register som ndmnden tar
fram kallas for normregister och uppratthdlls av myndigheterna, dar redovisas
vilka branschers kollektivavtal som ar allmanbindande. Alltsa vilka branschers
oorganiserade foretag som maste folja de allman bindande kollektivavtalens

villkor. (Arbets- och naringsministeriets broschyr 2012, 7)

Kollektivavtalens allmant bidande effekt far en valdigt central roll i systemet nar
det ar arbetsgivarna som maste uppfylla minimikraven som férhandlats fram pa
forbundsnivan. Det kollektivavtal som ar riksomfattande och anses vara
representativt for branschen anger vad arbetsgivaren har for skyldigheter att

uppfylla gentemot arbetstagaren. (Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 163-166)

Vissa kriterier maste uppfyllas for att ett kollektivavtal skall galla som

branschkollektivavtal. Kollektivavtalet méste vara:

a) Vara riksomfattande. Ett kollektivavtal ar riksomfattande da det
geografiska tillampningsomradet ar tillrackligt stort och inte begransad till
endast en del av landet.

b) Vara representativt i branschen. Representativt for branschen betyder att
avtalet skall vara Klart storst i branschen och ha ett medlemsantal nara 50
% strecket for hela branschen.

c) Galla sadant arbete som arbetstagare utfér i branschen. (Bruun, N., von
Koskull, A. 2006, 163-166)
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3.3.4 Servicefacket PAM

Servicefacket PAM rf finns till for de som jobbar inom den privata servicesektorn.
PAM fungerar som en expert som har till uppgift att forbattra medlemmarnas
samarbete mellan varandra, anstallningstryggheten och livskvaliteten. Deras
framsta uppgift & dock att forhandla fram kollektivavtal inom tjanstesektorn.
Genom detta forsoker man forbattra arbetstagarnas inflytande mojligheter samt
affarsutvecklingen i branschen. PAM jobbar dven for att starka nationell och
internationell demokrati, réattvisa, jamlikhet och social trygghet. Egen
Oversattning. (Pam servicefackets hemsida)

PAM:s huvudbranscher finns inom detalj- och partihandeln, hotell- och
restaurangbranschen samt stadning- och fastighetsservicebranschen och ar grundat
ar 2000 och har ett medlemsantal pa ca 230 000 varav 80 % av medlemmarna ar
kvinnor. Kollektivavtal som PAM forhandlat fram och som de foljer finns inom
42 branscher. Egen 6verséttning. (Pam servicefackets hemsida)

Organisationsgraden bland anstéllda inom handeln ar 65 %, inom hotell- och
restaurang branschen 70 %, stéddning- och fastighetsskotseln 55 % och
sékerhetsvakternas bransch 60 %. Egen d&verséttning. (Pam servicefackets

hemsida)

3.4 Arbetsrittslig normhierarki

Den finska arbetsratten bestar av flera varianter av normer. Det finns tvingande
(absolut), semidispositiva och dispositiva bestammelser. Lagg sedan till olika
avvikelser man far gora fran lagstiftningen genom kollektivavtalen
(semidispositiva bestammelser). Till skaparna av detta system hor arbetsavtalets
bada parter, men &aven arbetsmarknadsorganisationerna och lagstiftaren. Alla
dessa tre har olika rangordning i rattsystemet och bestdmmelserna (normerna) som
lagstiftaren skapar véger tyngre an arbetsavtalets parters dverenskomna villkor.
(Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 223-224)

Det ar helt normalt att konflikter, eller sa kallade normkollisioner uppstar da

normerna skall tillampas i verkligheten. Exempelvis kan arbetsavtalet,
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kollektivavtalet och arbetsavtalslagen ge olika svar och riktlinjer angdende ett
anstallningsvillkor. Da kan inte alla tre forslag galla samtidigt. (Bruun, N., von
Koskull, A. 2006, 223-224)

Som féljande presenteras en prioritetsordning, eller den arbetsrattsliga

normhierarkin.

Tvingande (absoluta) lagregler
Kollektivavtal som binder enligt kollektivavtalslagen

Kollektivavtal som har en allmént bindande verkan (ArbavtL 2:7)

A e

Tvingande lagregler, som med stdd av lagen ges lova att gora

modifikationer via kollektivavtalen, alltsa semidispositiva lagregler.

o

Bestdmmelserna i arbetsavtalet
6. Dispositiva lagregler
7. Arbetsgivarens rekommendationer

(Bruun, N., von Koskull, A. 2006, 223-224)

Som ovan blev beskrivet sa kan anstallningsvillkor faststallas enligt olika
normkallor, antingen via ett arbetsavtal, ett kollektivavtal eller en lag.
Prioritetsordningen har skapats av lagstiftaren och denna normhierarki bestammer
alltsa i vilken ordning normerna prioriteras efter. Det ar dock alltid mojligt att pa
en lagre niva an lag och kollektivavtal, som ar minimi tvingande, avtala om
formanligare  anstéllningsvillkor ~ fér  arbetstagaren. (Arbets-  och

naringsministeriets broschyr 2012, 6)
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4 FINLANDS ARBETSLAGSTIFTNING I JAMFORELSE MOT
ANDRA

| detta kapitel kommer Finlands arbetslagstiftning och ett antal utvalda punkter
fran lagen att tas upp. Landerna vi skall jamfora Finlands bestammelser med &r
Estland, Tyskland och Sverige. En sammanfattning av alla landers lagstiftning

kommer dven att goras i slutet av kapitlet.

Féljande punkter ses som anstéllningstrygghet for arbetstagaren och regler som
arbetsgivaren skall folja. Vi ska titta pa bl.a. prévotiden, uppséagningstiden,

visstidsanstallningar, semestrar och 16n vid sjukdom.

Provotid ar nagot som infors i borjan av en anstallning och ger arbetsgivaren ett
spelrum vid anstdllningar. Bada parterna har ratt att bryta avtalet under
provotiden. Framst arbetsgivaren, men ocksa arbetstagaren, ges tid att se om
personen &r lamplig for jobbet och kan med denna bestdmmelse undvika onddiga
kostnader langre fram i tiden i form av uppséagnings- och semesterkostnader. Egen
Overséttning. (Paanetoja 2014, 40-41)

Uppsagningstiden ar den tid arbetstagaren har ratt att fa 16n for efter att personen
blivit uppsagd fran arbetsplatsen. Tiden eller erséttningen féretagen kan vara
tvugna att betala varierar beroende pd hur lange arbetstagaren varit anstalld i
foretaget. Man kan sdga att det &r en kostnad som foretaget skall betala, men efter
uppsagningsdatumets utang inte far nagon arbetskraft tillgodo. Egen Gverséattning.
(Paanetoja 2014, 98-100)

Visstidsanstallningar finns till for att tdcka stora behov av arbetskraft, vikariat
eller sasongsvariationer sa att en arbetsgivare inte skall behdva gora tillsvidare
anstallningar. Visstidsanstallningar kan ges pa olika grunder vilket skapar
skillnader mellan lander i sadana situationer dar kortvarig arbetskraft behovs.
Egen 6verséttning. (Paanetoja 2014, 42-45)

Under semestern har arbetstagaren rétt till en lika stor I6n som om personen skulle
arbeta. Antalet semesterdagar bestdms i arbetslagstiftningen som en arbetstagare

har ratt till per ar och har darfor en betydelse for hur stora 16ner som maste betalas
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ut. Under semesterperioden far arbetsgivaren ingen arbetskraft till forfogande i
verksamheten. Egen Oversattning. (Paanetoja 2014, 188-191)

Lon vid sjukdom ar nagot som foretagen skall std for enligt hur lang
betalningsskyldighet lagstiftningen bestamt, vid situationer dar arbetstagaren ar
sjuk eller rakat ut for en olycka. Ett sjukintyg maste visas upp for att ha ratt till 16n

vid sjukdom. Egen Oversattning. (Paanetoja 2014, 58-59)

4.1 Finland

Den finldndska provotiden kan arbetsgivaren och arbetstagaren avtala om att
hogst racka fyra manader. Prévotiden kan vara sex manader i de fall, dar
arbetsgivaren av nagon orsak ar tvungen att ordna en sarskild utbildning for

arbetstagaren och som varar dver fyra manader i strack. (L 2001/55, 1 kap 48) .

Uppsagningstiderna ar nagot som kan vara en kostsam punkt for arbetsgivare.

Nedan foljer en genomgang av uppsagningstiderna som géller vid uppséagningar.

1) 14 dagar, i ett anstéallningsforhallande kortare an ett ar

2) En manad, i ett anstéallningsforhallande mellan ett och fyra ar,

3) Tva manader, i ett anstallningsforhallande mellan fyra och atta ar

4) Fyra manader, i ett anstallningsférhallande mellan étta och tolv ar,

5) Sex manader, i ett anstallningsférhallande som varar langre an tolv ar. (L
2001/55, 6 kap 38)

Vid visstidsanstallningar upphor avtalet, da den &verenskomna tiden for
uppsagningen nas eller uppgiften man avtalat om &r fardig. Ett avtal gallande
visstidsanstallning far inte gélla i mer an 5ars tid, efter det kan ett sadant avtal
raknas som en tillsvidare anstallning om anstéllningsforhallandet fortsatter.
Eftersom da far avtalet sdgas upp pa samma satt som ett tillsvidare avtal. (L
2001/55, 6 kap 18)

Semesterperioden i Finland delas upp i sommar- och vintersemester. Sammanlagt
handlar det om 30 dagar och 24 av dessa skall helst oavbrutet ges under
sommaren och resterande dagar under vintersemestern. Semesterdagarna skall

hallas fore ingaende av nasta semesterperiod. (L 2005/162, 5 kap 208)
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Arbetstagare i Finland ar berattigade till semester for tva och en halv vardag for
varje full kvalifikationsmanad de uppnar. En full kvalifikationsmanad uppnar en
arbetstagare da den arbetat minst 14 dagar, eller 35 arbetade timmar om
kalendermanaden innehaller endast 14 arbetsdagar. Om arbetstagaren inte arbetat
ett helt kvalifikationsar (1.5- 30.4) fas en semester pd 2 antal dager per
kvalifikationsmanad. Semesterdagarna raknas alltid som hela, de avrundas uppat
till hela dagar om de exempelvis skulle bli 25,5 dagar. (L 2005/162, 2 kap 58)

Procentbaserad semesterlén ar ett satt en arbetstagare kan fa sin semesterlon.
Framst géller det sadana arbetstagare som har vecko- eller manadslén som arbetar
mindre &n 14 dagar per kalendermanad. Har denna anstallning pagatt under ett ar
fore kvalifikationsarets utgang ar semesterlonen 9 %, har anstallningsforhallandet
pagatt ett ar vid utgangen av kvalifikationsaret ar I6nen 11,5 % av den totala
intjdnade I6nen for arbetad tid. (L 2005/162, 3 kap 128)

For arbetstagare som inte berdrs av procentbaserad semesterlon, alltsa arbetar
mera &n 14 dagar per kalendermanad, raknas istallet den genomsnittliga dagslonen
ut och multipliceras med en koefficient, som bestdms av antalet intjanade
semesterdagar under kvalifikationsaret.

Nedan foljer tabellen:
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Antal semesterdagar Koefficient
1.8
3 2, F
£ 3.6
=1 4.5
=] 5.4
i G.3
8 T2
9 8.1
10 9.0
11 9.9
12 10.8
13 11.8
14 12.7
15 13,6
16 14.5
17 15.5
12 16,4
19 17.4
20 18.3
21 19,3
=22 20,3
=23 21.3
=4 22,2
25 23.2
26 24,1
27 25,0
28 25,9
20 26,9

Figur 7. Semesterlon som baserar sig pa den genomsnittliga dagslonen (L
2005/162)

Ar antalet semesterdagarna fler an 30, kommer koefficienten att héjas med talet

0,9 for varje semesterdag som kommer till.

Den dagslén som skall multipliceras med koefficienten raknas ut pa féljande sétt.
Den totala I6nen for arbetad tid under kvalifikationsaret som betalats ut till

arbetstagaren divideras med totala antalet arbetsdagar personen utfort under
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kvalifikationsaret. Sedan okar man summan med en attondel av totala antalet
arbetade timmar som arbetstagaren utfort. (L 2005/162, 3 kap 118)

Da en arbetstagares anstallningsforhallande tar slut har personen rétt att istallet for
semesterlénen fa en semesterersattning for den ihopsamlade arbetstiden.
Semesterersattningen ar 9 % om anstéallningsforhallandet varat kortare an ett
kvalifikationsar och 11,5 procent av den intjanade I6nen om anstallningen fortgatt
minst ett ar fore kvalifikationsaret tar slut. (L 2005/162, 4 kap 168)

En arbetstagare har rétten att fa semestern flyttad framat om personen pa grund av
olycksfall, sjukdom eller forlossning ar arbetsoférmogen da semestern borde ha
inletts eller under semesterns gang. Da skall antalet semesterdagar flyttas fram till
ett annat tillfalle da semesterdagarna kan hallas. (L 2005/162, 5 kap 258)

Arbetstagare har ocksa ratt att for sjukdom eller olycksfall fa I6n for den tiden
personen ar arbetsoformdgen. Har arbetstagaren haft ett anstallningsforhallande i
minst en manad har personen ratt att under tiden arbetsoférmogenheten fortsatter
fa sin fulla 16n (100 %) &nda tills den nionde dagens utgang. Foretaget star for
I6nen i 9 dagar. Har anstallningsforhallandet varat mindre an en manad har

arbetstagaren ratt att fa 50 procent av sin normala 16n. (L 2001/55, 2 kap 118).

4.1.1 Semesterpremie

Semesterpremien ar nagot som ar unikt for Finland, inget annat jamforelse land i
detta arbete har semesterpremie. Den s& kallade semesterpremien betalas ut vid
sidan av semesterlonen for att arbetstagaren viljer att atervanda till jobbet efter
semesterns slut. Semesterpremien &r nagot som man inte skall blanda ihop med
semesterlon och semesterersattning. Semesterlonen och semesterersattningen
regleras i lagstiftningen, medan semesterpremien inte finns i lagstiftningen utan
avtalats om i varje enskilt branschkollektivavtal. Semesterpremien storlek utgor
50 % av arbetstagarens semesterlon. Varfor finns da semesterpremien? Forut var
emigration vanligt for finska arbetare. Semesterpremien har sin bakgrund fran att
arbetsgivarna valde att betala ut en extra 16n at sina anstéllda sa att de skulle

atervanda till arbetet efter sin semester och for att uppmuntra dem att fortsatta



36

jobba pa samma stille dven det kommande aret. Egen Overséttning. (lomaraha
2013)

4.2 Estland

Provotid i Estland for arbetsgivaren och arbetstagaren kan avbryta visstidsavtal
samt anstallningsavtal som ingatts under perioden for provotiden som ar hogst
fyra manader lang. Anstallningsforhallandet kan sdgas upp nar som helst under
provotiden och da galler en uppséagningstid pa 15 kalenderdagar. Egen
oversattning. (RT 12009, 5 35, kap 5 § 86 & § 96).

Uppsagningstiderna  en  arbetsgivare i  Estland skall beakta pa
anstallningsforhallanden galler for foljande tidsperioder:

1) Anstélld mindre an ett ar — 15 kalenderdagar

2) Anstalld mellan ett och fem ar — 30 kalenderdagar
3) Anstalld fem till tio &r — 60 kalenderdagar

4) Anstalld tio eller fler ar — 90 kalenderdagar

Egen dverséttning. (RT 12009, 5 35, kap 5 § 97)

Estlandska visstidsanstéllningar kan ingas nar det finns goda grunder for det t.ex.
genom en okning i arbetsvolymen eller sdsongsarbete. Visstidsanstéliningen kan
goras for hogst fem ar och endast tva visstids kontrakt efter varandra ar giltigt.
Sammanlagt en tidsperiod pa 10 ar. Egen Gversattning. (RT | 2009, 5 35, kap 2
§9-10)

Det & meningen att Estlands anstillda har en arlig semester som omfattar 28
kalenderdagar, om inte arbetstagaren och arbetsgivaren har kommit éverens om en
langre period av semesterdagar per ar. Egen oversattning. (RT 12009, 5 35, kap 3
§55)

Antalet semesterdagar beviljas pa basis av den arliga arbetade tiden och antalet
arbetade manader. For en period Kkortare an ett kalenderar, beraknas
semesterdagarna i proportion till den arbetade tiden som paborjats det kalenderar

som avtalet slutits. En anstalld kan begédra semester nér de har arbetat for en
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arbetsgivare i minst sex manader. Den arliga semestern maste omfatta minst 14
dagar i strack nar den tas ut. Egen 6verséttning. (RT 12009, 5 35, kap 3 § 68).

Grunderna for berdkning av semesterlonen for anstallda i Estland bestams genom
en forordning som gors upp av regeringen i landet. (RT | 2009, 5 35, kap 3 § 29).
Semesterlonen berdknas och sedan rdaknas en avgift, eller premie, fram som kan
anses vara semesterersattningen. Semesterlonen berédknas genom att man
sammanréaknar det som intjanats som forvarvsinkomster de senaste sex manaderna
dividerat med antalet kalenderdagar. Premien eller semesterersattningen réknas ut
pa samma satt men antalet kalenderdagar man dividerar med minskas med antalet
dagar arbetstagaren inte gjort sig ratt att fa I6n, exempelvis helgdagarna. Egen
Oversattning. (RT 12009, 31, 193, § 2-4)

Né&r en arbetstagare ar ofdrmdégen att arbeta p.g.a. sjukdom eller olycksfall &r de
tre forsta dagarna sa kallade karensdagar. Arbetsgivarens betalningsskyldighet
borjar forst den fjarde dagen o &r endast 4 dagar lang. Arbetstagaren har endast
ratt till 70 % av arbetstagarens normala 16n. Egen 6versattning. (Yrittajat 2014,
51)

4.3 Tyskland

Nér ett arbetsavtal i Tyskland sluts kommer arbetsgivaren och arbetstagaren oftast
dverens om en provotid pad 6 manader som ocksa ar den langsta tiden man kan
avtala om. Under provotiden kan den anstéllde sédgas upp med en uppségningstid

pa 2 veckor. Egen Gversattning. (1lo 2011)

Enligt den tyska arbetslagstiftningen som rér uppsagningstider, ar fyra veckors
uppsagningstid minimum om man jobbat mellan ett ar och fem ar. Sedan okar
uppsagningstiden med en manad for varje gang man passerar 5, 8, 10, 12 och 15
arbetade ar for samma arbetsgivare. Den langsta uppsagningstiden kan vara 7
manader och da skall man ha jobbat Gver 20 ar for samma arbetsgivare.
Uppsagningstiden varierar mellan 4 veckor till 7 manader beroende pa

anstallningsforhallandets langd. Egen overséttning. (1lo 2011)
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For visstidsanstéallningar i Tyskland behover man ingen skild grund for att
uppgora visstids kontrakt om kontraktslangden inte Gverstiger tva ar. Under denna
tid kan man fornya kontraktet tre ganger. Ett undantag har gjorts for nygrundade
foretag, som far gora visstids kontrakt under en tidsperiod pa fyra ar. Man
behover heller ingen sarskild grund for att avtala om visstids kontrakt om
arbetstagaren fyllt 52 ar. Egen dversattning. (Yrittajat 2014, 45)

Den tyska lagstadgade minimum langden pa semesterledighet ar 24 dagar per
kalenderar (I6rdag raknas som arbetsdag). Egen 6versattning. (1lo 2011)

Fore arbetstagarens semester startar har arbetstagaren rétt att fa betalt for hela sin
semesterperiod, som &ar en semesterlon som motsvarar genomsnittet av vad de
tjanat de senaste 13 veckorna. Utdver detta har manga kollektivavtal inskrivet en
extra betalning i form av semestertilligg. Angaende sjukdom eller olycksfall
under semestern sa har arbetstagarna ratt att fa de dagarna framflyttade. Om de
anstallda visar upp ett sjukintyg att de varit sjuka under semestern, rdknas dessa
dagar inte som semester utan som sjukfranvaro. Egen oversattning. (eurofound
2014)

Om en arbetstagare i Tyskland ar arbetsoférmogen p.g.a. sjukdom eller olycksfall
har arbetstagaren ratt att fa full ersattning (100 %) fran sin arbetsgivare under
sammanlagt sex veckors tid, om arbetsavtalet har varat langre &n fyra veckor.
Egen oversattning. (Yrittajat 2014, 51)

4.4 Sverige

Den svenska prévotiden kan vara max sex manader lang och far avbrytas fore
provotidens utgang, om inte annat har avtalats vid provanstallningens ingang
Bade fran arbetstagarens sida, men ocksa forstas arbetsgivaren. (Lag (1982:80)

om anstéllningsskydd, § 6)

Uppsagningstid i Sverige har minimum en manads uppsagningstid pa uppsagda

arbetstagare. | évrigt sa galler:

1) Tva manader — anstalld mellan tva och fyra ar

2) Tre manader — anstalld mellan fyra och sex ar
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3) Fyra manader — anstalld mellan sex och atta ar
4) Fem manader — anstalld mellan atta och tio ar

5) Sex manader, om arbetstagaren varit anstalld 6ver tio ar

Uppsagda arbetstagare har ratten att sa lange uppséagningstiden pagar behalla den
normala l6nen och andra formaner. Aven om arbetstagaren inte skulle bli tilldelad
nagra arbetsuppgifter eller far andra uppgifter under uppsagningstiden. (Lag
(1982:80) om anstéllningsskydd, § 11-12)

Om en arbetstagare i Sverige har en visstidsanstallning och under en femarsperiod
haft anstallningen i sammanlagt mer an tva ar hos samma arbetsgivare, kommer
anstallningen 6vergd till formen tillsvidareanstallning. Man far goéra upp

visstidsanstallningar nér:

1. Visstidsanstallning ar allmén

2. Galler et vikariat

3. Sasongsarbete for att tdcka arbetskraftsbehoven
4

Da en arbetstagare ar dver 67 ar.
(Lag (1982:80) om anstallningsskydd, 8 5)

En svensk arbetare har ratten att maximalt ha 25 semesterdagar under
semesterperioden. Under denna period skall dven arbetstagaren ha semesterlon
och berdknas pa foljande satt. Totala antalet dagar under intjaningsaret, minus de
dagar da arbetstagaren varit franvarande fran jobbet utan I6n. Franvaro som beror
pa ledighet, semester och permittering ar semesterlénegrundande, och skall alltsa
raknas med i antalet totala dagar. Differensen mellan totala antalet dagar minus
franvarodagar utan 16n, divideras med antalet dagar under ett helt kalenderar.
Summan multipliceras med tjugofem och om ett brutet tal uppstar avrundar man
det till hela semesterdagar. (Semesterlag (1977:480), § 4 & 7).

Semesterlonen i Sverige beraknas pa tva olika satt. Sammaldneregeln &r ett satt att
berdkna semesterlonen i Sverige. Regeln innebér att till den vanliga I6nen vid
ingangen av semestern raknas eventuella semestertillagg och 16netillagg ihop till

en semesterlon. Semesterlonetillagget ar 1,82 procent per betald semesterdag for
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veckoavlonade och 0,43 procent for manadsavionade per betalad semesterdag.
Har arbetstagaren &nnu Ionetillagg av olika slag ska aven dessa raknas med for att
fa fram arbetstagaren semesterlon. Lonetillaggen réknas till I16nen fore
semestertillaggen, pa detta vis blir semesterlonen hogre. Det andra sattet att
berdkna semesterlonen pa for en arbetstagare ar procent regeln. En arbetstagare
som har 16n bestamd per vecka eller manad foljer procent regeln. Procent regeln
betyder att arbetstagarens semesterlén blir 12 procent av intjanad 16n under
anstallningen som gallt det aret. (Semesterlag (1977:480), § 16-17)

Upphor ett anstallningsforhallande innan den egentliga semesterlonen skall
betalas far arbetstagaren semesterersattning istallet. Semesterersattningen bestams
enligt samma grunder som berdkning av semesterlonen. (Semesterlag (1977:480),
§ 28-29)

Skulle en arbetstagare insjukna under semesterledigheten och vore
arbetsoformogen under vanliga arbetsforhallanden, kan arbetstagaren, utan
drojsmal, begara att semesterdagarna flyttas fram och inte rdknas som
semesterdagar. (Semesterlag (1977:480), § 15)

Arbetsgivarens lagstadgade betalningsskyldighet géllande sjukdom och olycksfall
ar 14 dagar, med bestammelsen att den forsta dagen &r en sa kallad karensdag och
betalningsskyldigheten borjar dag tva. Lonen utgar fran att vara 80 % av den
normala l6nen, dock kan det finnas andra bestammelser i kollektivavtalen. Egen
oversattning. (Yrittajat 2014, 50).

4.5 Sammanfattning lindernas lagstiftning

Foljande sammanfattning ar gjord for att lattare kunna ge en Gverblick av

ldndernas arbetslagstiftning samt de punkter som blivit jamforda.
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o
o o C J4F]
c | &l 2| 3
Provotid (manader) 4 4 6 6

E Uppsagningstid (dagar) 14-180 | 15-90 | 30-210 | 30-180
% Visstidsanstallning (manader) 60 120 24 24
& |Semesterdagar per &r 30 28 24 25
En Sjuk under semester rattighet Ja Ja Ja
E Semesterpremie X
T |Lonvid sjukdom (%) 100 % 70 % 100 % 80 %
E - Betalningsskylighet fir faretagen (dagar) 9 4 42 13
=

Tabell 1. Sammanfattning av punkterna i jamforelsen mellan landernas
lagstiftning.

Ur tabellen framgar det att skillnaderna inte &r desto stérre mellan landerna.
Endast marginella skillnader férekommer, som det alltid finns mellan lander i alla
sammanhang. Jag tog i ett tidigare kapitel upp att landernas traditioner,
industrialiseringsgrad  och  naringsstrukturer & sadant som  paverkar
lagstiftningens utformning. De framsta skillnaderna som uppstar kommer fram
nar Estland jamfors med Finland. Dar hittar vi nagot formanligare
uppséagningstider, sjuk under semestern rattigheten saknas, semesterpremien har
for den delen inget av de 6vriga landerna och loner vid sjukdomsfall pa en
anstalld. Detta ar kostnader som foretagen star for och maste beakta i sin

verksamhet.
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5 EMPIRISKA DELEN

| den empiriska delen av arbetet anvander jag intervju som tillvagagangsstt, alltsa
en kvalitativ forskningsmetod. Intervjumetoden valde jag eftersom jag ville fa
mera djup i mitt arbete. Jag ville ta reda pa vad foretagsledare har for tankar och

asikter om den finska lagstiftningen och miljon som foretagen verkar i.

Enligt (Eliasson 2010, 25-27) kan den kvalitativa forskningsmetoden utféras med
en intervjuad, eller som en gruppintervju med flera intervjuade. Den storsta
fordelen med kvalitativa metoden &r att den ar flexibel eftersom den &ven gar att
kombinera med kvantitativa metoder. Man anvénder sig av kvalitativa metoder
nar man vill forsta ett sammanhang eller en helhet som inte &r klar fran borjan
utan som nystas upp vart efter. Jag har valt att géra en intervju med endast en
intervjuad, eftersom man kan ga pa djupet battre nar man bara har ett objekt att

intervjua at gangen till skillnad fran gruppintervjuer.

En intervju kan malas upp som en helt vanligt samtal utan storre strukturer, men
det kan ocksa handla om systematiskt utférda samtal som foljer ett noga utarbetad
schema. Oftast utfors en intervju mellan tva personer som utbyter erfarenheter och
asikter om ett amne. En intervju kan &ven ske via mejl, telefon eller som
videointervju. Oavsett omstandigheterna kring motet mellan intervjuaren och den
intervjuade férekommer en ordvaxling mellan parterna. (Justesen, L., Mik-Meyer,
N. 2010, 45)

Det finns olika typer av intervjuer och uppgjorda frageformulér, man brukar skilja
mellan  strukturerade, halvstrukturerade och ostrukturerade intervjuer.
Strukturerade intervjuer ger nastan inga mojligheter alls for intervjuaren att folja
upp fradgorna pa djupet eftersom frageformularet binder intervjuaren att folja
strukturen pa formularet nar datainsamlingen har satt igang. Den
halvstrukturerade intervju ger battre mojligheter att folja upp den intervjuades
svar med foljdfragor eftersom frageformularet inte binder intervjuaren lika hart.
En ostrukturerad intervju kan néstan liknas vid ett helt vanligt samtal dar samtalet

ar tillatet att rora sig fram och tillbaka kring amnet. Desto aktivare intervjuaren dr,
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desto mer strukturerade frageformular brukar anvéandas vid intervjusituationen.
(Eliasson 2010, 26)

5.1 Intervjufragorna

Intervjuenké&ten (Bilaga 1) &r uppgjord efter den teoretiska referensramen och
syftet med arbetet. Frageformularet delades upp i 3 omraden med totalt 16 fragor.
Delarna frageformuldret &r uppbyggt kring heter: “Finlands fOrutsittningar”,
”Arbetslagstiftningen i Finland” och “Anstéllningsskydd for arbetstagaren”.
Forsta delen tar fram vilka sorts forutsattningar foretagen har att jobba med. Har
vill jag fa fram hur forutsattningarna upplevs i féretagen och hurudant stod de far.
Andra delen tar upp arbetslagstiftningen i Finland och har vill jag veta vad
foretagen har for asikter och vad de tycker ar bra samt daligt med lagstiftningen
samt kollektivavtalen. Del tre behandlar den viktigaste punkten i frageformularet,
alltsa anstéllningsskydden som féretagen ar tvungna att folja, som en annan part
har dikterat & dem. Har vill jag fd fram vad foretagen anser om
anstallningsskydden och varfor de anser sa. Aven vilka delar som anses svara eller
som ar mest kravande for foretagen och i hur stor grad de paverkar deras
foretagsverksamhet.

5.2 Genomforandet

| mitt arbete ville jag bade ha en storleksskillnad pa foretagen och en geografisk
spridning, som jag valde att utféra intervjuerna med. Detta for att fa fram olika
asikter om lagstiftningen och forutsattningarna i Finland. Ett av de foretagen jag
intervjuade ar ett medelstort foretag som har 75-100 anstallda beroende pa
arstiderna och har butiker 6ver hela landet. Det andra foretaget finns endast
beldget i Vasa och ar ett mikroféretag med 10 stycken anstallda. Foretagen verkar
bada inom service- och tjanstebranschen, under PAM:s kollektivavtal, men inom
skilda yrkesbranscher. Bada foretagen &ar dven tvungna att folja det allmént
bindande kollektivavtalet, eftersom de figurerar i de mest allménna branscherna i

vart samhalle.
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Intervjuerna utfordes vecka 41 och 42 hosten 2014. Jag borjade alltid med att
presentera mig sjalv, mina studier och vad jag behandlar i mitt lardomsprov.
Intervjuerna gjordes enskilt med de intervjuade pa skilda platser i Vasa och bada
intervjuade hade fatt bekanta sig med frdgorna i god tid fére intervjun.
Intervjuerna bandades med badas samtycke till det med min privata diktafon. Jag
gjorde inga anteckningar under intervjun utan l&t respondenterna tala och jag
stallde foljdfragor. Efterat har intervjuerna transkriberats for att lattare kunna

analysera och behandla informationen.
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6 EMPIRISKA DELENS RESULTAT

| detta kapitel kommer jag att ga igenom resultatet av intervjuerna. Resultaten
kommer att belysas i skilda kapitel, enligt ordningsféljden pa indelningarna och
dértill horande frdgor. Indelningarna var: “Finlands f{Orutséttningar”,

”Arbetslagstiftningen 1 Finland” och ”Anstéllningsskydd for arbetstagaren”.

6.1 Finlands forutsattningar

Jag inledde bada mina intervjuer med att fraga vilka forutsattningar som rader i
Finland for foretagsverksamhet for tillfallet. Respondent 1 berattade da att
forutsattningarna &r tuffa men anda okej for tillfallet. Respondenten sade aven att
Finland fortfarande lider av bankkrisen 2008 och att landet gor sitt basta for att
skapa goda forutsattningar for foretagen att anstdlla. Respondent 2 sade det har
varit lite upp och ner de senaste 10 aren, forutsattningarna ar utmanande men inte
omdjliga. Den storsta punkten som paverkat forutsattningarna har varit en svangig

lagstiftning om momsen, vilket framst paverkar marginalerna for foretaget.

Pa fraga nummer tva svarade respondent 1 att staten skapar sadana forutsattningar
som en vélfardsstat i dagens lage har och att det langt handlar om att kompromissa
nar lagarna stiftas. Den intervjuade tyckte att staten gor vad de kan, men att det
forstas finns saker som kunde vara annorlunda och avslutade med att séga att
staten nog Overlag forser foretagen med bra forutsattningar att skapa
arbetstillfallen. Respondent 2 tyckte inte att staten skapar tillrdckligt bra
forutsattningar i dagens ldage, eftersom man sjalv skulle kunna skapa battre
forutsattningar, som respondenten uttryckte sig ” bara ingen satter kappar i
hjulen”. Sittet och mojligheten att ta personer i jobb borde férenklas och inte vara
som hugget i sten hur man skall ga tillvaga. Att det skulle finnas en storre chans
till flexibilitet och diskussion med den man anstéller till jobbet.

Pa fragan om det ar enkelt att anstélla folk svarade respondent 1 att det nog ar latt
att anstdlla med tanke pa lagstiftningen, framst eftersom det finns klara och
tydliga regler for vad som galler vid anstallningar. Men att det forstas varierar

beroende pa vilken ort man befinner sig pa, utbud pa arbetskraft och kunnig
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arbetskraft. Respondent 2 svarade att det & ganska enkelt att hitta personal och
sjalva anstallningsbiten inte ar det storsta problemet, men att det samtidigt finns
mycket fallgropar i form av byrakrati och problem som uppstar om man gér en
missbeddmning och anstéller fel personer. Det ar en utmanande del av
foretagandet att gora en anstallning tyckte respondent 2. Personen efterlyste storre
flexibilitet for att kunna reparera misstagen efterat om det gar snett.

6.2 Arbetslagstiftningen i Finland

Under denna rubrik borjade jag med att fraga hur manga anstallda foretagen hade,
och stéllde sedan en foljdfraga om arbetslagstiftningen paverkar antalet anstéllda
de har i foretaget. Respondent 1 sade da att lagstiftningen delvis, eller som
respondenten sjélv uttryckte det “den kan péverka” antalet anstillda. Framst
paverkar lagstiftningen hur manga fastanstallda och hur manga timkontrakt
foretaget kan ta. Antalet sommarjobbare hade lagstiftningen ingen inverkan pa.
Respondent 2 sade pa samma fraga att lagstiftningen inte paverkar dem utan de

anstaller s& manga som de maste ha till forfogande for att utfora sina sysslor.

Pa frdga nummer fem pratade respondent 1 om att helheten med att avvika fran
lagstiftningen genom kollektivavtalen framst &r en positiv sak, men efterlyste en
storre chans till flexibilitet for foretagen. Exempelvis att fa ha flera personer i
systemet som man kan kalla in da nagon ar sjuk for att tacka luckor. Respondent 2
sdg daremot inga storre positiva eller negativa punkter med att fa avvika fran
lagstiftningen i kollektivavtalen utan talade mera om ett nollsummespel som sist
och slutligen tar ut varandra i langden eftersom bestammelserna anda skall foljas

s& som det star.

Respondent 1 tycker inte att den finlandska arbetslagstiftningen och
kollektivavtalen sétter for stranga ramar for foretagsverksamheten i Finland, utan
att det ar ett okej lage for tillfallet i Finland. Skulle dessa da istédllet hindra
nyanstéllning skulle det inte vara bra for samhallet, personen ansag att for tillfallet
hindrar lagstiftningen ytterst lite eller delvis nyanstéliningar for foretagen.
Respondent 2 ansag definitivt att lagstiftningen och kollektivavtalen satter for

strdnga ramar for verksamheten i Finland. Personen efterlyste framst mera
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flexibilitet och utrymme for diskussioner samt mojligheten for foretag att i
starkare grad pa lokal niva paverka foretagsforeningarna. Det var den framsta
orsaken varfor bestammelserna ansags for stranga. Att allt inte skulle var som
hugget i sten var ett citat som respondenten sade flera ganger under denna fraga.
Personen ansag aven att foretagen blir palastade alltfor manga punkter av
samhallet och att mindre foretag inte ar en del av vart valfardssamhélle, utan det
kdnns som att dessa foretag star utanfor eftersom allting runt dem begransas med
regler och tunga bestammelser. Darfor borde lite mera spelrum skapas i form av
flexibilitet.

| fraga nummer sju ville jag veta deras asikt om allmanbindande kollektivavtalen i
Finland. Respondent 1 pratade om att det &r en forutsattningen att dessa avtal
finns eftersom arbetsgivare och arbetstagare vet vad som galler pa marknaden tack
vare dessa avtal. Personen ansag att annars skulle det finnas risk for att en vilda
vastern skulle uppstd pa marknaden. Respondent 2 tyckte inte att de allmén
bindande kollektivavtalen &r bra framst p.g.a. for lite flexibilitet i dem. I princip
uppstar en liten diktatur som man &n tvungen att folja fast den kanske inte ens ar
Ionsam ur foretagets synvinkel. Annars ansag respondenten att nagon form av
avtal/ regler nog behovs for att inte oseridsa situationer skall uppsta pa varan

marknad.

Pa den attonde fragan svarade respondent 1 att vilda véstern skulle uppsta om man
bara skulle folja arbetslagstiftningen i Finland och inte kollektivavtalen, men dock
inte i lika stor utstrackning i deras bransch. Personen ansag aven att chansen till
att dessa obundna foretag skulle forsoka utnyttja arbetare skulle 6ka om inte
kollektivavtalen fanns pa marknaden. Genom detta skulle kvaliteten pa varor och
tjanster i landet borja sjunka eftersom en storre cirkulation pa arbetskraften vid ett
foretag skulle uppstd. Respondent 2 ansag precis som respondent 1 att marknaden
skulle delas upp i tva lager, obundna och bundna arbetsgivare. Risken for att
obundna arbetsgivare skulle forsoka utnyttja arbetskraften och tjana pa deras
bekostad skulle 6ka i landet. Respondenten efterlyste aterigen storre flexibilitet
och ett battre klimat att férhandla i nar eventuella problem uppstar for foretagen,

men att det nog &r bra att det finns klara spelregler. Personen trodde heller inte att
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arbetsplatserna skulle bli flera i landet, framst att billigare arbetskraft pa
marknaderna skulle uppsta om inte de allmanbindande kollektivavtalen gallde i

landet.

Jag stallde sedan en foljdfraga om det skulle vara mojligt att anstélla flera
personer om endast arbetslagstiftningen géllde i Finland och inte de
allmanbindande kollektivavtalen. Respondent 1 svarade att marginellt skulle
nagon fler anstallning kanske goras, framst skulle de ha flera i rullorna for att
tacka upp for ovantade sjukdomar som annars skulle orsaka problem. Respondent
2 svarade att de inte skulle anstalla flera eftersom de redan kér med s manga de

behover for att f& verksamheten att funka och halla den kvalitet de 6nskar.

6.3 Anstillningsskydd for arbetstagaren

| frdga nio behandlades respondenternas Aasikter om arbetstagarnas
anstallningsskydd i Finland. Respondent 1 pratade om ett utmanande l&ge och att
lagstiftningen skall fungera som en morot for att gora anstallningar, vilket den i
dagens ldge inte gér utan man &ar tvungen att tdnka igenom beslutet 2, 3 och 4
ganger fore man anstiller. Respondenten efterlyste mera flexibilitet géllande
anstallningsskyddsfragorna. Exempelvis ndamnde personen att for en duktig person
som har ett arbetskontrakt pa 10h/veckan och som skulle vilja jobba mera kanske
nodvandigtvis inte far mera jobb, eftersom de anstallda med 20h/vecka har fortur
till lediga arbetsskift eftersom de blivit anstéllda i ett tidigare skede och deras kvot
pa timmar maste fyllas forst i ordningen enligt lagstiftningen. Lagstiftningen kan
vara snedvriden for duktiga personer i arbetslivet genom denna bestammelse.
Respondent 2 tycker att dagens géllande anstallningsskydd ar otroligt éverdrivna
eftersom anstéllningsskyddet &r sa ensidigt i dagens lage. Personen pratade om att
det finns en massa saker foretagen skall beakta och folja, samtidigt som en
anstalld i princip inte alls behdver tanka pa nagra regler. Det har mer och mer
blivit arbetsgivaren mot arbetstagaren i dessa fragor ansag personen. Darfor tyckte
personen att en anstalld mycket latt kan utnyttja systemet om den anstéllde &r

odrlig till sin karaktar.
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| fraga tio och elva ansag respondent 1 att det &r uppséagningskostnaderna + de
sociala utgifterna som ar de mest betungande posterna fran en anstallds 16n. Men
personen valde att se pa dessa utgifter som nagot som tillhor ett valfardssamhalle
och hoppades pa att dessa utgifter i framtiden och langa loppet kommer bidra med
nya jobb och tillvaxt i Finland. Personen sade &ven att man inte kan se detta som
en kostnad utan istéllet forsoka vanda det till ndgot positivt. Respondenten sade
aven att dessa utgifter kan ha en viss betydelse for verksamhetens mojlighet att
gbra vinst, men att de inte & en avgorande faktor. Respondent 2 tog fram de
sociala utgifterna som mest betungande av en anstéllds 16n och ndmnde att dessa
kostnader inte paverkar deras mojlighet till att gora vinst, “det far de inte gora”,
svarade respondenten. Respondenten avslutade fragan med att séga att det gar att
bedriva sund féretagsverksamhet i Finland med de anstallningsskyddskostnader

som galler i dagens lage.

| fraga tolv bad jag om respondenternas asikter angaende en ny finsk semesterlag
som sager att man aven far vara sjuk under sin semesterperiod och inte ga miste
om semesterdagar. Respondent 1 tyckte att Overlag &r det en bra lag eftersom
semestern finns till for att vila upp sig. Men personen ansag aven att risken att
lagen missbrukas pa fel satt leder till att Finland inte har rad att vara s generost i
detta lage mot arbetstagarna. Respondent 2 var inne pa samma linje att Finland
inte har rad med detta eftersom risken ar for stor att den missbrukas pa fel satt av
arbetstagare som ar oérliga. Respondenten sade dock att lagen &r bra sa lange den
foljs pa ratt satt och efterlyste en storre 6vervakning av halsovarden. Jag stéllde
sedan en foljdfraga angdende systemet om att det ar foretagen som skall
uppratthalla ett system for rdknande av semesterdagar och utbetalning av
semesterlénen och semesterpremien. Dér ansag bada respondenterna att det nog ar
en uppgift som skall aldaggas pa foretagens axlar. Sa det ar helt okej att

uppratthallande av semestersystemet alaggs pa foretagen.

Pa fraga tretton funderade jag och respondenterna pa vad en lag om mindre
anstallningsskydd for arbetstagare i foretag med under 10 stycken anstallda, som
exempelvis galler i Tyskland just nu, skulle innebéra i praktiken for Finland om

den skulle tillampas har. Respondent 1 sade att en sadan lag i dagens lage skulle
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innebara manga risker, kvaliteten skulle bli lidande i form av storre cirkulation pa
arbetskraften och ett storre antal oseriosa foretagare skulle kunna uppsta i
samhallet. Vart lands roda trad med de allméanbindande kollektivavtalen skulle
forsvinna. Laget som rader idag ar ett battre klimat for foretagsverksamheten.
Respondent 2 var inne pa samma linje och anvinde uttrycket “lagstiftningen har i

landet har hunnit for langt for att kunna backa till nagot sadant™.

Fraga fjorton och femton behandlas uppséagningskostnader som é&r ett av
anstallningsskydden for en arbetstagare och som kan paverka foretagen stort. Jag
bad respondenterna ge deras syn pa denna punkt. Respondent 1 ansag att
uppsagningskostnaderna befinner sig pa en mycket hog niva i dagens lage och att
de borde komma ner en bit eftersom det forekommit enstaka fall, att man inte
anstallt till foljd av detta gallande anstéliningsskydd. Troskeln till att anstalla och
att ta risken att nyanstalla hojs p.g.a. uppsagningskostnaderna. Medan respondent
2 ansag att uppsagningskostnaderna i Finland befinner sig pa en helt okej niva och
att det inte paverkar deras vilja eller hojer troskeln for att ta risken med att géra en

nyanstéllning.

| frageformularets sista fraga uppmanade jag respondenterna att diskutera en lag
som ar unik eftersom den endast géller i Finland. Semesterpremien, en extra 16n
for att man atervander till jobbet efter semestern, som skapades for flera artionden
sedan som &n idag hanger kvar och skall beaktas av foretagen. Respondent 1 sade
att detta ar helt okej och ndgot som far finnas kvar, att det & nagot som
arbetstagarna fortjanar. Verksamheten star och faller inte med denna bestammelse
tyckte respondenten. Medan respondent 2 tyckte att det ar sanslost att denna lag
far finnas kvar! Det ar pengar som arbetsgivaren far absolut inget fér och som
hojer kostnaden pa arbetet i Finland samt gor det dyrare att handla med vart land.
Personen stallde sig fragan varfor detta far hanga kvar annu och sade sedan att det
4r en “uppnadd formén” som man i lagstiftningen som facken driver, inte prutar
pa, dven fast det skulle vara bra for hela Finland eftersom denna férman anses
vara en seger som facken tagit hem. Sedan sade personen att om den
nodvandigtvis maste finnas kvar, skulle man kunna géra den lite flexiblare.

Exempelvis fa betala semesterpremien under semesterperioden, inte senast dagen
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fore semesterperioden borjan. Genom sin asikt om att bestammelserna ar som
huggna i sten och att vi har en oférmaga till att vara flexibla i detta land, anser
personen dessa tva punkter som en stor orsak till varfor Finland i dagens lage ar
ett for dyrt land att handla med.
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7 SLUTDISKUSSION

| kapitlet som foljer skall jag gora jamforelser mellan den teoretiska
referensramen och intervjupersonernas svar i undersokningen. Diskussionen

kommer att ta upp de tre olika indelningarna som undersokningen innehallit.

7.1 Finlands forutsattningar

93 procent av Finlands foretag ar sma- och medelstora, vilket innebér att en strang
lagstiftning skulle kénnas av kraftigare for dessa foretag an for lite storre bolag.
Nastan alla Finlands foretag star i en sadan position att de paverkas kraftigt av
lagstiftningen om den gors strangare. Det ger lagstiftaren ganska stor paverknings
mojlighet, men ocksa ett stort ansvar. Foretagen som jag intervjuat har sin
verksamhet inom olika branscher och har darfor olika forutsattningar for sin
verksamhet. Man skall komma ihag att det &ar lagstiftningen som forser foretagen
med dessa forutsattningar och spelregler. Som vi fatt forklarat for oss i teorin ar
det nagon annan part som stiftar och skapar lagar och forutsattningar an foretaget
och deras ledare. Bada foretagen ansag att dagens forutséattningar ar tuffa men

anda helt okej att driva sin verksamhet i. Klimatet ansags alltsa vara helt oke;.

Omgivningen, eller miljon foretagen har sin verksamhet i ar ocksa den samma for
bada foretagen, men pd samma gang ocksa for alla andra foretag i landet, eftersom
Finland &r en vélfardsstat och har forutsattningar och spelregler som &r uppgjorda
enligt hur en sadan stat fungerar. Da handlar det langt om att kunna kompromissa,
bade ge och ta. Dar hade respondenterna lite olika syn angaende forutsattningarna
i Finland. Som tidigare ndmndes, géller helt okej forutsattningar i Finland enligt
respondenterna i dagens lage. Men angaende skapandet av nya forutséttningar
ansag den ena respondenten att staten nog gor vad den kan for att skapa goda
forutsattningar i dagens lage, medan den andra respondenten tyckte att de sjalva
kunde skapa sig battre forutsattningar. Bara ingen utomstaende part satter kappar i
hjulen for dem i form av alltfor strang lagstiftning och staller for manga krav pa

foretaget.
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For att motverka arbetslosheten i Finland borde en lagstiftning som fungerar som
en morot att anstalla galla i foretagsomgivningen. Processen for ett foretag att
hitta personal och att gora sjalva anstallning ansag bada foretagen hora till den
enklare delen, eftersom tydliga spelregler finns uppgjorda och vad som géller for
hur man skall ga tillvaga vid en nyanstallning. Daremot ansag respondenterna att
en storre flexibilitet borde finnas inne i lagstiftningen i Finland. Om det uppstar
komplikationer vid en anstallning sa ar det oftast en missbedémning som gjorts.
Det kan uppsta sadana fallgropar och problem man inte kan forutspd som
foretagare. Det skulle behdva finnas en mojligt for foretagen att ratta till
problemen i efterhand via denna flexibilitet, da skulle lagstiftningen bérja fungera
som en morot for foretagen att anstalla folk. Men detta &r fenomen som kommer
forekomma da en separat part har makten att bestamma forutséattningarna for
nagon annan, detta ar nagot som man i en valfardsstat inte kommer att komma
ifran, hur man an skulle forsoka. Det borde kanske dock vara sa att foretagen
skulle behéva kompromissa lite mindre an vad de &r tvungna att géra just nu, och
istallet lagstiftaren lite mera for att eventuellt borja motverka en dkande

arbetsloshet i Finland.

7.2 Arbetslagstiftningen i Finland

Forst och framst skall jag poangtera att bada foretagsledarna anser att lagstiftning
ar en bra sak som satter upp klara spelregler i vélfardssamhallet Finland. Lagar
behovs for att inte skapa oreda och kaos pa marknaderna, utan bada parterna vet
vilka villkor som galler. Arbetslagstiftningen finns till for att halla ordning och
trygga bade arbetstagarens, men ocksa arbetsgivarens arbeten. Bada sidorna har
ett ansvar gentemot varandra via lagstiftningen, men lagstiftaren har ocksa ett

stort ansvar gentemot bada sidorna.

Respondenterna hade olika syn pa arbetslagstiftningen och kollektivavtalen i
Finland. Bada ansag dock att det ar en forutséttning att dessa lagar finns for att
skapa trygghet pa marknaden. Den ena personen tyckte inte att lagstiftningen
satter for stranga ramar for verksamheten utan tvartom gor det tydligare for vad

som galler. Den andre personen sag pa lagstiftningen med mer negativa 6gon och
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ville endast ha storre mojligheter till diskussion om problem situationer som
uppstar via lagarna. Personen ansag aven att fackforeningarna driver Finland med
en alltfor stark paverkan for tillfallet. Men ett helt nytt rattssystem efterfragade
personen dock inte heller efter. Lagstiftningen borde endast goras lite flexiblare
till foretagens fordel, sa att lagstiftaren skulle kompromissa mera an vad som den

gor just nu.

Respondenterna beréattade ocksa att de inte pd nagot markvart satt skulle anstalla
mera personer om de allmanbindande kollektivavtalen skulle slopas, till forman
for arbetslagstiftningen som ar formanligare &n ett kollektivavtal. Det tyder pa att
foretagen ar i stora drag ar tillfreds med sjalva lagstiftningen och rollen
lagstiftningen har, utan endast 6nskar en storre paverknings mojlighet lokalt da
det uppstar situationer dar det gatt fel. Darfér ar det nog inte sjalva lagstiftningen
som hindrar finska foretag fran att skapa tillvaxt och valfard. Utan det ar Finlands
oférmaga till flexibilitet och kunna anpassa lagstiftningen efter sadana situationer
som uppstar i den vardagliga verksamheten. Finland har sjalva satt sig i den
situation som galler for landet.

Respondenterna var alltsa nojda med att det finns klara spelregler, men de ansag
daremot att var lagstiftning ar alltfor omstandlig och huggen i sten vilket leder till
att det ar foretagen som maste kompromissa mest och darigenom drabbas
ekonomiskt. Foretagen var inte alls missndjda med att de exempelvis maste
uppratthalla systemet for berdkning och utbetalning av en arbetstagares
semesterdagar- och l6ner, de ansdg tvartom att det ar nagot foretagen skall skota
om. Foretagen efterfragar nagot helt annat an nya lagar och regler. Namligen

flexibilitet och diskussion mojligheter.

Samtidigt maste man komma ihag att lagstiftningen uppgift ar att satta upp regler
som skall foljas i samhallet. Skulle man i allt for lang utstrackning borja ge efter
och ge diskussions utrymme i lagarna skulle lagens roda trad ta skada vilket inte
heller vore bra for samhallet. Det skulle vara galla en kompromiss fran bada
sidorna, om vilken niva som vore ratt niva att infora flexibiliteten pa i

lagstiftningen.
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7.3 Anstillningsskydd for arbetstagaren

Tack vare gallande lagstiftning anses alla arbetstagare som jamstallda i ett foretag
och skall behandlas jamlika. Lagstiftningen innehaller inte fér manga punkter och
punkterna ar heller inte for omstandliga anser respondenterna pa fragan om finska
anstallningsskydd. Utan den ena respondenten pratade om att anstéallningsskydden
ar otroligt Overdrivna och snedvridna, eftersom det bara &r foretagen som hamnat
utfor att folja en massa forpliktelser, regler och bestdmmelser och de har ingen
mojlighet till diskussion i &mnet med myndigheterna. Anstéllningsskyddens

inriktning borde andra vinkel enligt personen.

Respondenterna berattade dven att anstallningsskydden inte paverkar foretagens
chanser till att gora vinst, utan att verksamheten &r uppbyggd med dessa kostnader
i beaktande fran borjan. En sund och stabil verksamhet gar alltsa att bedriva i
Finland vilket ger bra forutsattningar for tillvaxt for Finland. Det som istéllet
kommer fram ar hur mycket mera finska foretag far betala for sdan tid som deras
anstallda inte gor nagonting for foretagets vinning. Den ena respondenten namner
att uppsagningskostnaderna ar pa en hog och dyr nivd samt att de sociala
utgifterna ar stora. Den andre respondenten tycker det &r sanslost att punkten om
semesterpremien far finnas kvar i vart samhalle, att det ar en stor kostnads hojare
for foretagen da de ar tvungna att betala detta och de anstallda inte bidrar med

nagot at foretaget.

Produktionskostnaden pa varor och tjanster hdjs genom bestammelsen om
semesterpremien som &n idag hanger med. Exporten i Finland lider av fér hoga
produktionskostnader, kanske Finland inte langre ar konkurrenskraftiga i Europa
p.g.a. denna bestammelse. Ett exempel pa dar sikert exportforetagen onskar storre
flexibilitet fran lagstiftningen, vore kanske i form av slopad semesterpremie, for
att pa nytt kunna borja konkurrera med 6vriga Europa. Da menar jag avvika ett
litet tag for att fa igang exporten igen, eftersom den ena respondenten var av den
asikten att semesterpremien ar nagot som hor till och de anstallda skall fa for
utfort arbete, sa borde mojligheten till radikala avvikelser vara mojliga for en viss
tidsperiod for att bli konkurrenskraftig igen. For att sedan aterga till det normala.
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Nu faller exporten nerat mera och mera med samma radande lagstiftning tack vare
att Finland ar for dyra just nu, men heller inte gor nagot at det. Sa lange inte
exporten i landet drar, okar heller inte efterfragan i hemlandet. Séljer vi inte mera
varor kan vi inte heller héja I6nerna, forsvagas ekonomin blir man tillslut tvungen
att hoja skatterna. Det har scenariot borde tala for, att infora lite flexibilitet i
lagstiftningen for att pa sa vis fa igang en ekonomisk del av Finland igen.

Dock maste annu poéangeras att alltfor langa och omfattande avvikelser samt
mojligheter till flexibilitet i lagarna inte heller far forekomma. Da kommer
systemets roda trad att borja ta skada forr eller senare. Utan sunda och fornuftiga
avvikelser med tydliga utsatta mal for en tidsperiod att forbéttra en situation i var
ekonomi, vare sig det &r ett mikroforetag som Onskar det eller ett medelstort
foretag eller storbolag. Réttsystemets funktion &r trots allt att skapa beteenden
som dar onskvéarda och genom lagstiftningen beskriver rattssystemet hur dessa

beteenden ar mojliga att uppna.

Respondenterna var dven smatt forundrade 6ver hur Finland kan vara sa generésa
att ga med pa att lata arbetstagare vara sjukskriva under semestern. De ansag bada
att semestern finns till for att vila upp sig och i grund och botten &r det en bra lag.
Men de kunde inte forsta hur ett sadant stort kryphal kunde ha lamnats som
odrliga personer kan utnyttja. Lagen har redan utnyttjats och den &r dyr for
Finlands del eftersom den gar att utnyttja sa pass latt for en arbetstagare. Har ar
ytterligare en sak om paverkar Finlands ekonomi. Men som respondenterna
beréttade &r nog sjalva lagen bra, den ar bara for strikt och utan flexibilitet i de fall

da en arbetstagare utnyttjar kryphalet som existerar i lagen.

Syftet med arbetet var att ta reda pa hur mycket arbetslagstiftningen skiljer sig
fran Europa och de jamforelselander jag valt i arbetet. Finland jobbar i stort sett
med samma forutsattningar som andra vélfardssamhéllen och vart lands
lagstiftning skiljer sig inte till stora delar fran de 6vriga vélfungerande landerna i

Europa.

Baserat pa problemformuleringen i arbetet och relaterat till sammanfattningen i

punkt 4.5 Over landernas arbetslagstiftning, sa utfor inte nagot av
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jamforelselanderna nagra drastiska atgarder rorande anstallningsskydden, for att
forbattra landets forutsattningar for tillvaxt gentemot de andra landerna i arbetet.
Lagstifningen ar ganska lika med ett litet undantag for Estland. En av orsakerna
till de ganska smaa skillnaderna ar att landerna &ar vélfungerande medlemmar i
Europeiska unionen. Foretagen som intervjuades i arbetet hade ocksa en normal
installning till Finlands lagstiftning.
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8 AVSLUTNING

Alla foretag vill av forstaelig orsak undvika kostnader for att ha en storre chans att
gora vinst. Lagstiftningen forser foretagen en massa sadana punkter. Men jag
markte fort att foretagen var instéllda pa, eller medvetna om, att dessa kostnader
som paverkar deras verksamhet hor till foretagandet i Finland. Foretagen ansag
inte lagstiftningen i ndgon stdrre utstrackning var for strang, heller inte samre an

andra véalfardsstater.

Foretagen efterlyste framst mojligheter, chansen att diskutera samt vara flexibel
for att losa situationer som gatt fel och resulterar i ogynnsamhet for foretaget. Ett
foretag maste kunna fa I6sa problem, foretagen ar vana att gora sa, det ar en av de
formagor som behovs for att kunna driva ett foretag. Problemldsningsformagan &r
a och o i foretagsverksamheten. Nér foretagen sedan inte ges chansen att utnyttja
det i fragor angaende lagstiftningen och dess bestammelser, uppstar kanske lite
motstridighet, en samre vilja att i framtiden samarbeta, eftersom utgangen tidigare
inte varit Ionsam for foretaget. Utgangen kunde ha varit 16nsam, om foretagen

hade getts chansen att 16sa situationen.

8.1 Begransningar

Méngden teori och olika kollektivavtal gjorde amnesomradet valdigt omfattande
fran borjan, vilket gjorde att en avgransning av omradet var nédvandig. Jag tycker
anda att avgransningen angaende teorins mangd och val av kollektivavtal, ger
arbetet en god chans att ge djup i arbetet. Kollektivavtalet som valdes ar en av de
branscher och innehar sddana arbetsuppgifter som utgor grunden i vart samhalle.
Intervjuerna kunde gett mera djup i arbetet om jag valt att intervjua féretag som
verkat inom samma yrkesbransch. | arbetet tycker jag att empirin stéder teorin
vilket ger arbetet en bra balans och struktur i arbetet.

8.2 Utmaningar

De stdrsta utmaningarna i arbetet var nog all den mangd information som fanns

tillganglig, att hitta ratt delar till mitt arbete. De olika landernas lagstiftning satte
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dven sina utmaningar da det dven géllde att forsta spraket. Teori delen var den del
som hade flest utmaningar att jobba med for min del. Strukturen och
uppbyggnaden var inte heller sa latt i borjan att se framfor sig, utan den véxte
fram under hela arbetets gang. Empiri delens utmaningar lag vid att ta fram
sadana fragor som var tillrackligt 6ppna, for att fa respondenterna att bérja beratta
och dela med sig av sina asikter samt erfarenheter. Slutdiskussionen var &ven
kravande da man skulle beakta den teoretiska referensramen ihop med

intervjufragornas svar.

8.3 Reliabilitet och validitet

For att undvika kritik for bristande trovérdighet i sitt arbete skall man ha en hog
reliabilitet och validitet pa arbetet. Reliabilitet beskriver hur palitlig en
undersokning &r och med hur stor sannolikhet undersékningen gar att upprepa
med sa likartade resultat som mdjligt. Nagon annan skall kunna tolka uppgifterna
pa samma satt. Validitet anger hur bra respondenterna forstatt fragorna sa att det
som skall matas verkligen kommer med i matningen och blir matt. Aven om
validiteten inte i kvalitativa undersokningar ar lika intressant som reliabiliteten,
har jag beslutat att mata dessa bada i arbetet. (Eliasson 2010, 14-17)

| arbetets unders6kning anvéndes intervju som undersokningsmetod och
reliabiliteten kommer vara hdg om man far utféra intervjuerna i samma miljo och
enskilt med respondenter igen. Validiteten ar svar att mata i kvalitativa
undersokningar, men tack vare att intervjuerna utférdes enskilt under en relativt
lang intervjustund och jag genom detta hann med att gora manga olika
observationer, starks validiteten i detta arbete. Saknaden pa flera respondenter
begréansar de flesta kvalitativa undersdkningar fran att ge en bredare syn an de ger.
Aven denna undersokning begransas fran att ge en bredare syn genom saknaden
pa fler respondenter fran olika sorters foretag. Jag kunde dven ha intervjuat
foretagsledare i andra foretagsstorlekar och branscher, dven myndigheter sasom
fackforeningar kunde gett andra synvinklar. | arbetet blev intervjuer med foretag

som bada féljer allmant bindande kollekiv utforda, resultatet hade kunnat varit
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annorlunda om nagot av foretagen inte foljt ett allmant bindande kollektivavtal.
(Eliasson 2010, 14-17)

8.4 Forslag pa fortsatt forskning

Under arbetets gang har fragor och funderingar om vidare forskning vackts. | mitt
arbete undersoktes foretag som féljde allméanbindande kollektivavtal, eftersom
branscherna de verkar i ar riksomfattande. Det skulle vara mojligt att gora en
undersokning om man tog en liten annan vinkling och skulle behandla foretag
som inte foljer nationellt allménbindande kollektivavtal. Utan understéka om det
finns skillnader i installningen till lagstiftningen och forutsattningarna mellan ett
foretag som foljer nationella kollektivavtal och de foretag som foljer lokala
overrenskommelser, eftersom foretag som verkar endast pa en lokal niva och inte
nationell har storre chanser till avtalsfrineter i forhandlingarna med
arbetsmarknadsparterna. De nationella kollektivavtalen lagger upp ramarna for de

lokala kollektivatal och dar kan alltsa storre avtalsfriheter finnas.

8.5 Slutord

Néar det galler lagstiftning och bestammelser, som myndigheter stiftat, finns det
oftast en lite tristare bild uppmalad och en kansla att det & omgjligt att hitta det
man soker i texterna. Jag maste saga att denna bild inte alls stimmer in pa mig
langre tack vare att jag fatt gora detta arbete. BOrjar man nysta ndgonstans loser
knuten upp sig till slut. Arbetet tar dven fram en helt annan synvinkel féretagen
har om lagstiftningen an vad jag sjélv trodde innan arbetet inleddes. Jag tycker
ocksa att arbetet ger en bra bild och breddar synsattet pa vélfardssamhallet

Finland och de andra landerna. Darigenom anser jag att syftet med arbetet uppnas.
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BILAGA 1 1(2)

Intervjufragor

Hur manga anstéllda har ert foretag?
Finlands forutsattningar

1. Hurudana forutsattningar rader det for foretagande i Finland i dagens lage?
2. Forser staten foretagen med tillrackligt bra forutsattningar att skapa
arbetstillfallen?

3. Ar det enkelt att anstalla ny personal till foretagen?
Arbetslagstiftningen i Finland

4. Vilket kollektivavtal foljer ert foretag?

5. Arbetslagstiftningen innehaller bestammelser fran vilka man far avvika
genom kollektivavtal, vad &r:
a. Positivt
b. Negativt med detta

6. Sétter lagar och kollektivatalen for strdénga ramar for foretagsverksamhet i
Finland?

7. Din asikt om de allman bindande kollektivavtalet i Finland?

8. Om man skulle slopa allmén bindande kollektivavtalens bindande verkan

och bara f6lja lagstiftningen, vilka foljder skulle det fa for foretagen?
Anstéllningsskydd for arbetstagaren

9. Din syn pa arbetstagarnas anstallningsskydd i Finland 6verlag?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Vilka kostnader runt I6nen ar de som upplevs som mest betungande och
paverkar er foretagsverksamhet mest?

Paverkar anstallningsskydden er mojlighet till att gora vinst ?

Nyligen kom en lag som ger arbetstagaren rétten att vara sjukskriven
under semestern. Ar Finland for generdst, da detta inte galler i t.ex.
Estland?

| Tyskland kan foretag med mindre &n 10st anstéllda saga upp ett
arbetsavtal utan orsak samt kostnader om personen helt enkelt inte passar i
jobbet. Vad skulle exempelvis en sadan lagandring om mindre
anstallningsskydd, innebara for finska foretag i praktiken?

Pa vilken niva tycker du att de finlandska uppségningskostnaderna
befinner sig pa?

Paverkar uppsagningskostnaderna viljan och risktagningen med att géra en
nyanstéllning till foretaget?

Nagot som &r unikt for Finland ar utbetalning av en semesterpremie i
samband med semesterlénen och som har sin grund fran langt bak i tiden.

Vad har du for tankar om denna bestimmelse?



